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RESUMEN 

Esta investigación tuvo como propósito fundamental establecer la relación entre el Clima 

organizacional y el Desempeño laboral del personal de la Unidad de Gestión Educativa Local 

“San Marcos”, Provincia de San Marcos, en el año 2020. En la parte teórica, se presentaron 

antecedentes, así como también bases teóricas relacionadas al Nivel del Clima organizacional y 

Nivel de Desempeño Laboral. El estudio fue de tipo descriptivo y correlacional, con un enfoque 

cuantitativo y un diseño no experimental. La población de estudio y el tamaño de la muestra 

estuvieron conformados por los 53 trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local “San 

Marcos”. Se les aplicaron cuestionarios sobre Clima Organizacional y Satisfacción Laboral. 

Además, se realizó una muestra piloto para determinar la Confiabilidad de los Instrumentos 

mediante el Alpha de Cronbach, dando como resultado una fiabilidad de 0,940 y 0,975 

respectivamente. También se llevó a cabo la validación por juicios de expertos. Los resultados 

mostraron la relación entre ambas variables, con un coeficiente de correlación de Spearman de 

0,450, lo cual indica que la correlación es significativa al nivel 0.01. 

Se concluyó que existe correlación entre el Clima Organizacional y Satisfacción Laboral 

mediante la prueba estadística de correlación de spearman. 

 

Palabras clave: Clima organizacional y Desempeño Laboral. 
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ABSTRACT 

This research aimed to establish the relationship between the organizational climate and 

the job performance of the staff of the Local Educational Management Unit "San Marcos," 

Province of San Marcos, in the year 2020. In the theoretical part, background information was 

presented, as well as theoretical bases related to the level of organizational climate and job 

performance. The study was descriptive and correlational, with a quantitative approach and a 

non-experimental design. The study population and sample size consisted of 53 workers from the 

Local Educational Management Unit "San Marcos." Questionnaires on Organizational Climate 

and Job Satisfaction were administered to them. Additionally, a pilot study was conducted to 

determine the reliability of the instruments using Cronbach's Alpha, resulting in reliabilities of 

0.940 and 0.975 respectively. Expert judgment validation was also carried out. The results 

showed the relationship between both variables, with a Spearman correlation coefficient of 0.450, 

indicating that the correlation is significant at the 0.01 level. 

It was concluded that there is a correlation between the Organizational Climate and Job 

Satisfaction using the Spearman correlation statistical test.  

Keywords: Organizational climate and Labor Performance. 
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INTRODUCCIÓN 
 

Descripción de la Situación Problemática  

El contexto educativo actual presenta escenarios cada vez más complejos en cuanto al 

logro de metas y objetivos institucionales a nivel internacional. Por lo tanto, el conocimiento del 

clima organizacional, según Katz (2003), es de suma importancia para tomar decisiones 

adecuadas con el fin de alcanzar un rendimiento y una calidad óptimos. El papel vital que 

desempeña el clima organizacional en este contexto es esencial, no solo para las organizaciones 

privadas, sino también para las instituciones estatales de gestión educativa local a nivel nacional. 

Por otro lado, la evaluación del desempeño laboral del personal que trabaja en dichas 

instituciones es importante para poder proponer modelos y estrategias de mejora continua y 

lograr un uso eficiente y eficaz de los recursos y del capital humano. 

En este sentido, González & Olivares (2004) sostienen que es necesario evaluar el 

desempeño de los colaboradores para conocer la forma en que llevan a cabo sus labores. La 

Unidad de Gestión Educativa Local “San Marcos” es una institución educativa estatal donde se 

observa una alta rotación del personal, problemas de comunicación interna, así como 

deficiencias en la distribución de tareas y falta de reconocimiento profesional al personal que 

trabaja en dicha entidad pública. Los factores mencionados anteriormente tienen un impacto 

significativo en el desempeño laboral óptimo del personal de la institución mencionada. 
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Este estudio buscó identificar, en la Unidad de Gestión Educativa Local “San Marcos”, si 

las variables clima organizacional y desempeño laboral se relacionan. 

Por lo expuesto, se planteó el siguiente problema principal: 

¿Existe relación altamente significativa entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral del personal de la Unidad de Gestión Educativa Local “San Marcos“, de la provincia de 

San Marcos, año 2020? y los siguientes problemas específicos: 

¿Existe relación altamente significativa entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral (dimensión Comunicación) del personal de la Unidad de Gestión Educativa Local “San 

Marcos“ de la provincia de San Marcos, año 2020.? 

¿Existe relación altamente significativa entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral (dimensión Trabaja en equipo) del personal de la Unidad de Gestión Educativa Local “San 

Marcos “de la provincia de San Marcos, año 2020.? 

¿Existe relación altamente significativa entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral (dimensión Resolución de problemas) del personal de la Unidad de Gestión Educativa 

Local “San Marcos“ de la provincia de San Marcos, año 2020.? 

¿Existe relación altamente significativa entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral (dimensión Mejora continua) del personal de la Unidad de Gestión Educativa Local “San 

Marcos “de la provincia de San Marcos, año 2020? 

¿Existe relación altamente significativa entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral (dimensión Organización y administración del tiempo) del personal de la Unidad de 

Gestión Educativa Local “¿San Marcos “de la provincia de San Marcos, año 2020? 
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¿Existe relación altamente significativa entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral (dimensión Pensamiento estratégico) del personal de la Unidad de Gestión Educativa 

Local “San Marcos “de la provincia de San Marcos, año 2020? 

¿Existe relación altamente significativa entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral (dimensión Enfoque de resultados) del personal de la Unidad de Gestión Educativa Local 

“San Marcos “de la provincia de San Marcos, año 2020? 

A la vez, se planteó el siguiente objetivo general: 

Establecer la relación significativa entre el Clima Organizacional y el Desempeño Laboral 

del personal de la Unidad de Gestión Educativa Local “San Marcos” de la provincia de San 

Marcos, año 2020. Y los siguientes objetivos específicos: 

Establecer la relación entre el clima organizacional y la dimensión Comunicación en el 

personal de la Unidad de Gestión Educativa Local San Marcos, de la provincia de San Marcos, 

año 2020. 

Establecer la relación entre el clima organizacional y la dimensión Trabajo en equipo en 

el personal de la Unidad de Gestión Educativa Local San Marcos de la provincia de San Marcos, 

año 2020. 

Establecer la relación entre el clima organizacional y la dimensión Resolución de 

problemas en el personal de la Unidad de Gestión Educativa Local San Marcos de la provincia 

de San Marcos, año 2020. 
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Establecer la relación entre el clima organizacional y la dimensión Mejora continua en el 

personal de la Unidad de Gestión Educativa Local San Marcos de la provincia de San Marcos, 

año 2020. 

Establecer la relación entre el clima organizacional y la dimensión Organización y 

administración del tiempo en el personal de la Unidad de Gestión Educativa Local San Marcos 

de la provincia de San Marcos, año 2020. 

Establecer la relación entre el clima organizacional y la dimensión Pensamiento 

estratégico en el personal de la Unidad de Gestión Educativa Local San Marcos de la provincia 

de San Marcos, año 2020. 

Establecer la relación entre el clima organizacional y la dimensión Enfoque a resultados 

en el personal de la Unidad de Gestión Educativa Local San Marcos de la provincia de San 

Marcos, año 2020. 

Asimismo, en cuanto a la importancia del estudio, se puede afirmar que los resultados 

obtenidos sirvieron como base para una mejor comprensión del clima organizacional y su grado 

de asociación con el desempeño laboral del personal de la institución en estudio. Además, la 

trascendencia para la comunidad educativa sanmarquina se reflejó en el óptimo uso de 

estrategias de mejora continua, las cuales ayudaron a mejorar la calidad del servicio y la 

optimización de los procesos en el análisis en estudio. 

Podemos mencionar las siguientes limitaciones del presente estudio: 

La investigación se limitó a establecer las relaciones significativas entre el nivel del Clima 

Organizacional y el nivel del Desempeño Laboral en el personal de la Unidad de Gestión 
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Educativa Local “San Marcos” por lo que los hallazgos del estudio sólo tienen validez para la 

unidad de análisis en la investigación. 

Así mismo, la investigación tuvo una limitación temporal, pues se llevó a cabo dentro del 

segundo semestre del año 2020, periodo en el que se realizó el trabajo de campo. Sin embargo, 

con las dificultades expuestas, el presente estudio es importante para la Unidad de Gestión 

Educativa Local “San Marcos” porque brinda información teórica para tener un panorama 

adecuado sobre el nivel del clima organizacional y su relación con el nivel de desempeño laboral 

y propiciar mejoras en las variables propuestas en beneficio del personal de la institución en 

estudio. 

En relación con el enfoque y tipo de diseño metodológico, la investigación cumplió un 

alcance descriptivo-correlacional y se aplicó un enfoque cuantitativo, ya que se llevaron a cabo 

de forma sistemática y secuencial los pasos y actividades planificadas. Por otro lado, la 

investigación tuvo un diseño no experimental. 

Estructura de la tesis 

El presente estudio está estructurado en cuatro capítulos según detalle: 

El primer capítulo está conformado por las bases teóricas de la investigación, 

antecedentes tanto internacionales como nacionales, bases teóricas del Nivel del Clima 

Organizacional y el Nivel de Desempeño Laboral. Asimismo, las dimensiones de las dos variables 

de estudio están relacionadas significativas 

En el segundo capítulo se presentan la hipótesis general y las específicas, así como las 

variables y sus definiciones operacionales, junto con la operacionalización de las variables del 

Clima Organizacional y el Desempeño Laboral. 
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En el tercer capítulo se aborda el tipo de diseño, la unidad de estudio, la población y el 

tamaño de la muestra. También se describen las técnicas de recolección de información, así 

como la validación por juicios de expertos y la evaluación de la confiabilidad mediante el 

coeficiente Alfa de Cronbach, que determina la confiabilidad del instrumento. 

En el cuarto capítulo se presentan los resultados obtenidos del estudio a nivel descriptivo, 

la contrastación de la prueba de hipótesis, hipótesis específicas y finalmente se realizó la prueba 

de normalidad de Kolmogorov Smirov, dado que los datos provienen de una distribución normal. 

Por lo tanto, fue una prueba no paramétrica y la prueba a utilizar fue el coeficiente de correlación 

de Spearman. 

Finalmente, en el quinto capítulo se realizó la discusión de los resultados. 
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CAPÍTULO I: MARCO TEÓRICO 
 

1.1. Antecedentes de la Investigación 

Existen diversos trabajos de investigación relacionados con las variables planteadas en 

el presente estudio, tanto a nivel internacional como nacional. Sin embargo, a nivel local no se 

encontraron investigaciones relacionadas con el clima organizacional y su influencia en el 

desempeño laboral. Por lo tanto, algunos investigadores mencionados proporcionarán un marco 

de referencia para esta investigación. 

El estudio realizado por Ojeda (2011), titulado “Propuesta para determinar la relación 

entre el clima organizacional y el desempeño laboral”, tuvo como objetivo medir el clima 

organizacional y el desempeño laboral utilizando el esquema 360º. Para ello, se utilizaron dos 

cuestionarios: el cuestionario de clima organizacional de Gómez & Vicario (2008) y el 

cuestionario de autoevaluación del desempeño de Quintana & Espinoza (2009). El estudio 

concluyó que el clima organizacional es un indicador importante para determinar el 

funcionamiento de una organización, tanto a nivel individual como grupal, lo que permite 

identificar los factores que intervienen en la organización y, por lo tanto, identificar áreas 

susceptibles de mejora. 
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 Uría (2011) llevó a cabo un estudio titulado "El Clima Organizacional y su incidencia en 

el Desempeño Laboral de los trabajadores de Andalas CÍA", con una muestra integrada por 36 

personas. Tuvo como objetivo determinar las relaciones entre las variables clima organizacional 

y desempeño laboral utilizando un enfoque cualitativo que buscaba comprender los elementos 

que componen el clima organizacional y proponer herramientas que permitieran solucionar el 

problema objeto de estudio. Los datos obtenidos señalaron la falta de reconocimientos, baja 

motivación, liderazgo autocrático, comunicación con un estilo jerarquizado, falta de trabajo en 

equipo y compromiso con la institución. Se concluyó que un mal clima organizacional tiene como 

consecuencia un desempeño laboral inapropiado. Se recomendó un liderazgo democrático, una 

comunicación multidireccional, así como la formación de equipos de trabajo y, en cierto tiempo, 

evaluar los resultados con la finalidad de mejorar la empresa. 

En la tesis presentada por Alcalá (2011), titulada "El Clima Organizacional en una 

Institución Pública de Educación Superior", de alcance descriptivo correlacional, se evaluó el 

clima organizacional de una institución pública. Los resultados indicaron que, en general, los 

trabajadores tienen una buena percepción de la organización en siete de las nueve variables 

analizadas: estándares de desempeño, relaciones, identidad, estructura, riesgo, responsabilidad 

y cooperación. Sin embargo, se observó que los trabajadores perciben un nivel regular de clima 

organizacional en las dimensiones de conflicto y recompensa. Se destaca que esta percepción 

regular está asociada con la estructura jerárquica de la institución, lo que puede ocasionar que 

los canales de comunicación sigan un orden y que las discrepancias y conflictos no se resuelvan 

adecuadamente. Además, se encontró que la percepción del clima organizacional con respecto 

al género no es estadísticamente significativa. 

Con respecto a trabajos de investigación nacionales, encontramos a Molocho (2010), 

quien investigó sobre la “Influencia del clima organizacional en la gestión institucional de la sede 
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administrativa UGEL N° 01 Lima Sur año 2009”, con una muestra de 56 integrantes, es un trabajo 

de investigación descriptivo, cuantitativo y de corte transversal. El objetivo de la investigación fue 

determinar la influencia que tiene el clima organizacional en la gestión institucional de la sede 

administrativa UGEL Nº 01 Lima Sur. El estudio concluyó que el clima institucional influye sobre 

la gestión institucional de la sede. Además, se determinó que el nivel del clima institucional 

(dimensión diseño organizacional) influye en un 43.8% sobre la variable de gestión institucional 

y que el clima institucional (dimensión cultura de la organización) influye en un 43.8% sobre la 

gestión institucional. 

También se llevó a cabo otra investigación en la ciudad de Trujillo por Valdivia (2014), 

titulada "El clima organizacional en el desempeño laboral del personal de la empresa DANPER 

– TRUJILLO S.A.C., 2014", con una muestra de 117 trabajadores. El objetivo de este estudio fue 

determinar la influencia del clima organizacional en el desempeño laboral del personal de la 

empresa. La presente investigación utilizó un diseño descriptivo-transaccional estadístico. Los 

resultados de este estudio indicaron que los empleados del área de trabajo reportaron sentirse 

inadecuados para realizar sus labores, y se observó una falta de comprensión entre jefes y 

empleados. Además, se encontró que la preocupación de los empleados está centrada en 

mantener una imagen aceptable. Se sugirió a la empresa modificar el ambiente de trabajo como 

medida para mejorar el desempeño laboral. En conclusión, se determinó que existe una relación 

significativa entre el nivel del clima organizacional y el nivel de desempeño. 

Asimismo, en el estudio realizado por Choque (2015) sobre la tesis titulada "Clima 

organizacional y desempeño laboral del personal administrativo de la sede central del Gobierno 

Regional de Moquegua", se contó con una muestra de 83 trabajadores del área administrativa. 

Esta investigación tuvo un enfoque correlacional y un diseño no experimental. Además, el análisis 

e interpretación de los datos obtenidos se llevaron a cabo mediante un enfoque lógico deductivo. 
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Como resultado, se concluyó que existe una relación directa y significativa entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral del personal administrativo de la sede central del Gobierno 

Regional de Moquegua. Es decir, a mejor clima organizacional, mejor es el desempeño laboral 

del personal administrativo. Asimismo, se mencionó que la autonomía individual y el desempeño 

laboral (específicamente en la dimensión de realización de tareas proporcionadas por el 

personal) mostraron un nivel alto. Se concluye que, a mayor consideración, mayor es el 

desempeño laboral. 

Por otro lado, en la tesis llevada a cabo por Ruiz (2015), titulada "El Clima Organizacional 

y su influencia en el Desempeño Laboral del Recurso Humano del Área de Infraestructura en el 

Gobierno Regional de Cajamarca", se aplicó una metodología de estudio descriptivo 

correlacional con técnicas de recolección de datos de carácter cuantitativo, procesados mediante 

software estadístico. El estudio tuvo un diseño no experimental. La investigación concluye que, 

en su mayoría, los líderes no toman en cuenta las ideas expresadas por sus empleados, lo que 

genera un factor de desconfianza, frustración y desinterés al momento de realizar sus tareas. 

Asimismo, identificó los indicadores del clima organizacional de mayor influencia en el 

desempeño laboral en el área de infraestructura del Gobierno Regional de la ciudad de 

Cajamarca, los cuales son: Estilo de supervisión, Oportunidad de desarrollo y Motivación laboral. 

Se concluye que el ambiente laboral y la remuneración están relacionados, y que el trabajo 

disminuye las expectativas, sugiriendo desarrollar e incentivar la excelencia en el servicio y 

distribuir las funciones de acuerdo con el perfil del personal. 
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Es importante también mencionar la investigación llevada a cabo por León (2016), titulada 

"Influencia del clima organizacional y el desempeño laboral de la Institución Fondo Mivivienda 

S.A. Lima – 2015", que contó con una muestra de 54 trabajadores. El objetivo principal fue 

determinar la influencia entre el nivel del clima organizacional y el nivel de desempeño laboral. 

El tipo de investigación utilizó el diseño no experimental descriptivo de tipo transversal. Entre los 

hallazgos sobresalientes, se precisó que los factores de relaciones humanas, reconocimiento al 

desempeño, las remuneraciones, el microambiente de trabajo y la comunicación fueron 

destacados. Se concluyó que el factor más sobresaliente del clima organizacional era la 

motivación, donde se precisaba que las actividades rutinarias, la remuneración, las utilidades y 

los beneficios eran factores que incrementaban el desempeño y la productividad. Por lo tanto, se 

estableció una relación significativa positiva entre las dimensiones del desempeño laboral y el 

clima organizacional. 

De igual modo, Pastor (2017), llevó a cabo un estudio denominado “Clima organizacional 

y desempeño laboral en trabajadores de una empresa privada de combustibles e hidrocarburos, 

Lima 2017”, con una muestra de 162 trabajadores, fue un estudio prospectivo, transversal y 

correlacional con diseño no experimental. El objetivo fue determinar la relación que existe entre 

el clima organizacional y el desempeño laboral en los trabajadores administrativos de la empresa 

de hidrocarburos en Lima durante el año 2017.  La investigación concluye que existe una relación 

significativa directa entre clima organizacional y desempeño laboral en los trabajadores de la 

empresa en estudio y afirma que mientras mejor sea la percepción del clima organizacional, 

mayor será el desempeño de los trabajadores. Además, existe relación significativa directa 

(Dimensión involucramiento laboral) y desempeño laboral. También existe relación significativa 

directa (dimensión supervisión) y desempeño laboral, asimismo existe relación significativa 

directa (Dimensión comunicación) y desempeño laboral. Concluyéndose que existe relación 

significativa directa (Dimensión condiciones laborales) y el desempeño laboral y sugiriendo 
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implantar en el Plan de sostenibilidad la aplicación en el rubro de personal de un programa de 

habilidades blandas o transversales para los jefes y gerentes con la finalidad de optimizar los 

procesos.  

De manera semejante, en el trabajo de suficiencia profesional realizada por Lorrén (2017), 

“Clima organizacional y el Desempeño laboral del personal de la empresa INTROCONSA S.A.C. 

en el primer semestre 2017”, con una muestra de 28 trabajadores, dicha investigación usó un 

diseño no experimental de corte transversal de tipo correlacional. La investigación tuvo como 

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

del personal de la empresa INPROCONSA S.A.C. en el primer semestre 2017. Concluyó que 

existe relación moderada significativa directa en el nivel del clima organizacional y desempeño 

laboral (coeficiente de correlación de Spearman de 0,570) y recomienda formular un plan de 

comunicación con la finalidad de fortalecer la comunicación interna de la empresa y los aspectos 

relacionados al desempeño laboral. 

En lo referente a desempeño laboral encontramos la investigación llevada a cabo por 

Medina (2017), titulada “Desempeño laboral del personal administrativo nombrado de la 

Municipalidad Provincial del Santa. Chimbote 2017”, con una muestra de 66 empleados, la 

presente investigación utilizó un diseño no experimental, los datos fueron procesados a través 

de la estadística descriptiva por medio del programa SPSS. El objetivo de dicha investigación fue 

determinar el nivel de desempeño laboral del personal administrativo nombrado de la 

municipalidad provincial del Santa, Chimbote 2017. Los resultados obtenidos fueron los 

siguientes:  el 82% desempeño laboral su nivel es bajo, el 17% su nivel es medio y sólo un 2% 

su nivel es alto. Concluyó que existe un deficiente desempeño laboral en el personal 

administrativo nombrado de la municipalidad en mención. 
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Por último, destacamos el estudio realizado por Mori (2017), denominado “El clima 

organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores del área de gestión administrativa de 

la UGEL Huari en el año 2017”, la muestra estuvo conformada por 22 trabajadores, investigación 

no experimental transeccional – correlacional. El estudio tuvo como objetivo determinar el clima 

organizacional y su influencia en el desempeño laboral de los trabajadores del área de gestión 

administrativa de la UGEL – Huari en el año 2017. Concluyéndose que existe relación 

significativa entre el clima organizacional y desempeño laboral con un coeficiente de correlación 

de Spearman de 0,762 es decir correlación positiva alta. También hace mención que la 

comunicación interpersonal influye significativamente en el desempeño laboral (dimensiones 

trabajo en equipo, la comunicación. la organización y la tecnología) dichos factores influyen 

positivamente. 

1.2. Bases Teóricas 

El presente marco fundamenta esta investigación, donde se analizó los fundamentos 

teóricos e investigaciones sobre la relación entre el nivel del clima organizacional y nivel de 

desempeño laboral. 

1.2.1 Clima Organizacional 

Conocer y comprender los diversos factores que intervienen en el clima organizacional y 

en el desempeño laboral son esenciales para una adecuada toma de decisiones en las 

organizaciones actuales y es así como este sentido Stinger (1968) define el clima organizacional 

como una propiedad del ambiente que es percibido por los miembros de la organización 

enfatizando su aspecto motivacional al sentenciar que influye sobre la conducta de estos. 

Resume las expectativas e incentivos. También, Martín (1990) menciona que el clima 

organizacional es el conjunto de cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes 
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de un ambiente de trabajo concreto que son percibidas o experimentadas por las personas que 

componen la organización empresarial y que influye sobre su conducta. Además, Davis (1989) 

menciona que es probable que el clima se perciba tanto de manera directa o indirecta por los 

colaboradores de una organización y que este tendrá una influencia en el comportamiento y 

rendimiento laboral.  

Es en este sentido que el clima organizacional a nivel educativo debe percibirse como el 

ambiente adecuado y amigable que genere en el personal la motivación intrínseca necesaria 

para llevar a cabo de manera más eficiente y eficaz su labor. 

Por otro lado, Chiavenato (2009) coincide con la definición de Litwin & Stringer (1968) al 

manifestar que el clima organizacional expresa la influencia del ambiente sobre la motivación de 

los individuos, describiéndolo también como una propiedad de ese ambiente. Además, agrega 

que recibe influencia del estado emocional de las personas, como si existiera una 

retroalimentación recíproca entre ambos. También cabe señalar que Rodríguez (2004) precisa 

prestar atención a fenómenos globales que van a tener implicancia directa en la organización. 

Asimismo, Mañas (1999) menciona que los supuestos básicos indican que el clima es un atributo 

y las características influyen en las percepciones. Cuando intervienen los factores estructurales 

con respecto al clima laboral, en este caso, la organización puede impulsar la formación del clima 

laboral y elegir cómo relacionarse con los demás miembros, y con ello elegir contextos 

semejantes con las personas que deberían tener percepciones similares. Para esto, la 

organización es fundamental. 
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Es importante mencionar también que la influencia de un clima organizacional adecuado 

permite generar acciones mejor enfocadas hacia los objetivos institucionales, logrando de esta 

manera obtener mejores resultados y optimizar procesos de mejora continua. 

Además, Chiang (2010) identifica otros enfoques sobre el concepto de clima 

organizacional. Entre ellos, menciona el enfoque de apreciación, que sitúa el principio del clima 

laboral dentro del individuo, quien comprende las características organizacionales e instaura una 

representación sobre el clima. También se refiere al enfoque interactivo, que participa tanto en 

el enfoque estructural como en el enfoque perceptual, integrando así las consecuencias de las 

características de la personalidad e interactuando con la estructura. A partir de esto, se forma la 

visión distribuida. Finalmente, nombra el enfoque cultural, en el que los grupos construyen la 

realidad a través de la cultura organizacional. Define la cultura como estructuras de significado 

que incluyen valores, normas, conocimiento formal y creencias. 

Del mismo modo, Sánchez (2014) sostiene que las personas son producto de los 

entornos y, además, producen los entornos, coincidiendo sin mencionarlo con el fenómeno de la 

retroalimentación descrito en otras definiciones. Indica que el clima se deriva de la cultura 

organizacional. Finalmente, la definición que recoge de mejor modo el significado del término 

para el presente trabajo es la de Chiavenato (2000), quien menciona que el clima organizacional 

son las cualidades o propiedades del ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por 

los miembros de la organización y que además tienen influencia directa en el comportamiento de 

los empleados. 

Por otro lado, Louffat (2012) menciona que el clima organizacional debe incluir factores 

que estén centrados en los procesos tanto administrativos como del potencial humano. Dentro 

de estos procesos el autor hace mención a cuatro componentes: En primer lugar, precisa que la 
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planeación es muy importante para conocer la relación del grado de satisfacción del personal 

con respecto a las dimensiones como son: visión, misión, objetivos de la empresa, estrategias, 

políticas, etc. Es decir, la parte estratégica. Luego hace mención a la organización, referida al 

modelo organizacional, estructura, manuales organizacionales y componentes organizacionales. 

Además, menciona a la dirección, entendida como el liderazgo, motivación, comunicación, 

supervisión, negociación y conflicto. Finalmente concluye con el control, el cual se relaciona con 

los tipos de procesos, indicadores y momentos. Sin embargo, para Davis (2002) los factores 

intervinientes varían de organización en organización, debido a que toda organización presenta 

características únicas. 

Coincidiendo con lo expuesto por los diversos autores citados, cabe resaltar la 

importancia de la inclusión de factores preponderantes y relevantes del clima organizacional 

tanto a nivel estructural, así como de capital humano para el logro de los objetivos institucionales. 

1.2.1.1. Modelos de Clima Organizacional. Presentamos algunos Modelos Representativos   

sobre el Clima Organizacional.  

 

1.2.1.1.1  Modelos de Eficacia Directiva. 

Se pretende determinar la eficacia directiva, la cual abarca cuatro clases de variables que 

guardan relación con la efectividad directiva: las diferencias individuales desarrolladas antes de 

seleccionar al directivo para dicho puesto, los tratamientos experimentales en forma de 

entrenamiento y programas de desarrollo, las recompensas otorgadas por la organización o los 

motivadores, y los determinantes situacionales o ambientales. (Chiang et al., 2010). 

1.2.1.1.2 Modelo del Clima Organizacional, Determinantes, Repercusiones sobre el Nivel de 

Desempeño. 
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Según Chiang et al. (2010), la teoría general de sistemas encuadra a la organización 

como un sistema abierto. Esto implica que la organización es un entramado complejo de 

relaciones homeostáticas entre sus diversos subsistemas, de modo que cualquier variabilidad o 

modificación en uno de ellos afecta al sistema en su conjunto. 

Las influencias externas tienen repercusiones en el clima organizacional, al mismo tiempo 

que se descubren procesos internos de la propia organización. Un elemento fundamental para 

entender este modelo es la finalidad de la organización, que puede estar explícita o 

implícitamente definida y condiciona el proceso de toma de decisiones de los ejecutivos junto 

con los planes de desarrollo organizacional. Estos planes incluyen la adopción de nueva 

tecnología, la creación de unidades funcionales y el establecimiento de normas reguladoras para 

guiar el comportamiento de los empleados. Como consecuencia, surge una estructura jerárquica 

que afecta la socialización de los nuevos miembros y la asignación de roles. 

En este modelo, la retroalimentación es crucial para evaluar los componentes del sistema 

y ajustar el clima organizacional según las necesidades de la institución. 

1.2.1.1.3 Modelo de Clima Organizacional como una Manifestación Objetiva de la 

Estructura Organizacional. 

Modelo presentado por Payne (1976) que se enmarca también dentro de la teoría de 

sistemas y muestra las principales influencias sobre el clima. Las variables de tipo estructurales 

determinan el tipo de clima, donde destacan por su grado de correlación más consistente con el 

clima; la descentralización y el tamaño adecuado de la organización. Se determina al clima como 

una manifestación objetiva de la estructura organizacional. Estos autores precisan que: El clima 

se forma porque los sujetos están expuestos a las diversas características estructurales comunes 

de la organización, donde precisa que el resultado de esta exposición tiene percepciones iguales. 
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Al inicio forma parte de un entorno económico y cultural extenso, la estructura a su vez incluye 

los aspectos como: económicos, políticos, ideológicos, sociales y ambientales. Además, 

establece cinco (05) grandes bloques de variables que están relacionadas entre sí. Este modelo 

de estructura organizacional está aparente para el contexto y el clima organizacional. Donde se 

precisa que la estructura influye en el clima y en el entorno individual porque determina las 

características individuales que están relacionadas con el clima organizacional. De ese modo, 

diferentes estructuras pueden producir diferentes climas. (Chiang et al., 2010) 

Este primer modelo trata de explicar la eficacia directiva en los diferentes factores que 

caracterizan al ejecutivo: entrenamiento, recompensas, ambiente de la organización. En el 

segundo modelo el clima es explicado por la meta de la organización, donde fue diseñada en 

función a ellos y afecta a la socialización de los futuros miembros y asignación de roles paralelos, 

el cual será utilizado en el presente trabajo de investigación. 

El tercer modelo sobre el clima organizacional determina la manifestación objetiva de la 

estructura organizacional, considera al clima como manifestación de la estructura organizacional, 

porque las personas están expuestas, como hallazgo de esta exposición tienen percepciones 

iguales. De esta manera, al ser la eficacia directiva y los fines de la organización también 

características similares, donde recomienda que este modelo sea incorporado aspectos de los 

modelos citados en dicho trabajo. Al desarrollar el clima como reflejo de la estructura y al estar 

esta estructura formada por elementos modificables, se recomienda que en el estudio se 

establezca la relación directa entre el nivel del clima organizacional y nivel de la satisfacción 

laboral, el clima podría ser ajustado para lograr los niveles de satisfacción adecuadas. Modificar 

esos aspectos creará un ambiente que combine el ambiente de la organización y actitudes 

personales, por lo cual se producirá una percepción de los sujetos, también única y similar de 

cualquier otra organización. 
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1.2.1.2. Dimensiones del Clima Organizacional 

Para el presente trabajo de investigación se considerará a las dimensiones propuestas 

por Litwin & Stringer (1978), las cuales se detallan a continuación: 

1.2.1.2.1. Dimensión 1. Estructura     

Se refiere a la percepción que tienen los miembros de la organización sobre la cantidad 

de reglas, procedimientos, trámites y otras limitaciones a las que se enfrentan en el desarrollo de 

su trabajo. Se evalúa en qué medida la organización enfatiza la burocracia en comparación con 

un ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado. 

1.2.1.2.2. Dimensión 2. Responsabilidad:  

Se refiere al sentimiento de autonomía que experimentan los miembros de la organización 

en la toma de decisiones relacionadas con su trabajo. Se evalúa en qué medida la supervisión 

recibida es general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no estar sujeto 

a un doble control en el trabajo. 

1.2.1.2.3. Dimensión 3. Recompensa: 

Se refiere a la percepción que tienen los miembros de la organización sobre la 

recompensa adecuada recibida por el trabajo bien hecho. Se evalúa en qué medida la 

organización favorece el uso de premios en lugar de castigos. 

1.2.1.2.4. Dimensión 4. Desafío  

Se refiere al sentimiento que tienen los miembros de la organización acerca de los 

desafíos que implica su trabajo. Se evalúa en qué medida la organización promueve la 

aceptación de riesgos calculados para alcanzar los objetivos propuestos. 
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1.2.1.2.5. Dimensión 5. Relaciones:   

Se refiere a la percepción de los miembros de la empresa sobre la existencia de un 

ambiente de trabajo agradable y de buenas relaciones sociales, tanto entre compañeros como 

entre superiores y subordinados. 

1.2.1.2.6. Dimensión 6. Cooperación: 

Se refiere al sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espíritu 

de ayuda por parte de los directivos y otros empleados del grupo. Se enfatiza en el apoyo mutuo, 

tanto desde los niveles superiores como inferiores. 

1.2.1.2.7. Dimensión 7. Estándares: 

Es la percepción de los miembros acerca del énfasis que pone la organización sobre las 

normas de rendimiento. 

1.2.1.2.8. Dimensión 8. Conflictos:  

Se refiere al sentimiento de los miembros de la organización, tanto de sus pares como de 

sus superiores, de aceptar opiniones discrepantes y no temer enfrentar y solucionar los 

problemas tan pronto surjan. 

1.2.1.2.9. Dimensión 9. Identidad: 

Se refiere al sentimiento de pertenencia a la organización, el cual es un elemento 

importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, se trata de la sensación de compartir 

los objetivos personales con los de la organización. 
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1.2.2 Bases Teóricas de Desempeño Laboral  

Según Stoner (1996) el desempeño laboral es una forma en la que los miembros de una 

organización trabajan eficazmente para lograr un objetivo común respetando reglas del juego 

predeterminadas. 

De acuerdo con Montejo (2009) el desempeño laboral son los comportamientos o 

comportamientos observados entre los empleados que son esenciales para el logro de las metas 

organizacionales y que pueden medirse en relación con las habilidades y contribuciones del 

individuo a la empresa. El desempeño laboral es resultado de lo que una persona piensa y siente, 

estos factores influyen en sus acciones, en el logro de sus objetivos y las habilidades para 

conseguir el compromiso. Así también, Bittel (2000) plantea que el desempeño depende en gran 

medida de las expectativas de los empleados sobre el trabajo, las actitudes hacia el desempeño 

y el deseo de armonía. 

Según lo expuesto por los autores precedentes sobre desempeño laboral y aplicado al 

ámbito educativo, el trabajo coordinado, la eficiencia y la relevancia de las acciones tomadas son 

piezas clave para el logro de los objetivos a nivel institucional. 

Por otro lado, Chiavenato (2002) sostiene que el desempeño laboral es una evaluación 

sistemática del desempeño y el potencial de desarrollo de una persona en un puesto, teniendo 

en cuenta que todas las evaluaciones son procesos que inspiran o evalúan el valor, el 

conocimiento y el carácter de una persona. 

1.2.2.1 Evaluación de Desempeño Laboral: 

Puchol (2005) sostiene que la evaluación del desempeño es un procedimiento continuo 

que implica expresar juicios sobre el personal de una empresa en relación con su trabajo habitual, 
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con el objetivo de reemplazar juicios ocasionales formulados según diversos criterios. Koontz 

(1990) añade que esto implica medir y corregir las actividades de los subordinados para 

garantizar que estén cumpliendo los planes y alcanzando los objetivos establecidos por la alta 

gerencia. 

Werther (1992) describe la evaluación del desempeño como el proceso mediante el cual 

las organizaciones estiman el rendimiento global de los trabajadores. Lynch (1992) propone que 

es una técnica o procedimiento que busca valorar el rendimiento de los empleados de manera 

sistemática y objetiva, basándose en los objetivos planteados, las responsabilidades asumidas y 

las características personales. 

Byars (1996) indica que la evaluación del desempeño es un proceso destinado a 

determinar y comunicar a los empleados cómo están desempeñando su trabajo y, en principio, 

elaborar planes de mejora. Para Cuesta (1999), consiste en un procedimiento que busca valorar 

de manera sistemática y objetiva el rendimiento de los empleados en la organización, basándose 

en el trabajo desarrollado, los objetivos fijados, las responsabilidades asumidas, las condiciones 

laborales y las características personales. 

Chiavenato (1998) señala que la evaluación del desempeño está estrechamente 

vinculada a los incentivos y las motivaciones personales, así como a la corrección de problemas 

y la acción gerencial. Cuando se siguen estos pasos, la persona se siente comprometida con los 

objetivos de la organización, se mejoran las relaciones y se utilizan los medios necesarios para 

mejorar el desempeño actual. 

En resumen, como plantea Chiavenato (2002), los objetivos fundamentales de la 

Evaluación de Desempeño pueden ser presentados en las tres facetas siguientes: 
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• Permitir condiciones de medida del potencial humano en el sentido de determinar su 

plena aplicación. 

• Permitir el tratamiento de los recursos humanos como un recurso básico de la 

organización y cuya productividad puede ser desarrollada indefinidamente, dependiendo, 

por supuesto, de la forma de administración. 

• Proporcionar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva participación a 

todos los miembros de la organización, teniendo presente, por una parte, los objetivos 

organizacionales y por otra, los objetivos individuales. 

1.2.2.2 Importancia de la Evaluación del Desempeño laboral: 

Chiavenato (2002) plantea que la evaluación proporciona un juicio fundamentado para 

posibles aumentos salariales, promociones, transferencias y, en ocasiones, el despido de 

empleados. Además, permite comunicar a los empleados cómo están desempeñando su trabajo 

e indica los cambios necesarios en su comportamiento, actitudes, habilidades o conocimientos. 

Schermerhom (2004) señala que la importancia de la evaluación radica en definir los criterios 

específicos del puesto de trabajo en función del desempeño que se medirá. Justifica las 

recompensas otorgadas a los individuos o grupos y define las experiencias de desarrollo 

necesarias para mejorar el desempeño actual. Además, Robbins (2013) destaca que la 

evaluación del desempeño es importante porque ayuda a determinar las necesidades de 

capacitación del personal, así como los planes de desarrollo y sucesión. También proporciona 

retroalimentación a los empleados sobre cómo realizar sus funciones y ayuda en las decisiones 

de ascensos, transferencias y despidos. Por último, Dessler (2011) plantea que la evaluación es 

crucial para tomar decisiones sobre promociones e incrementos salariales. Además, permite 
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desarrollar un plan para corregir cualquier deficiencia descubierta y sirve en la planificación 

profesional, al brindar la oportunidad de revisar los planes de carrera del empleado. 

Es importante destacar que la importancia del desempeño laboral radica en la 

implementación de un plan de acciones estratégicas sistemático y estructurado, dirigido a 

identificar posibles deficiencias en los colaboradores y llevar a cabo acciones correctivas y de 

mejora para alcanzar los objetivos propuestos. 

1.2.2.3 Beneficios de la Evaluación del Desempeño Laboral: 

De acuerdo con la literatura revisada, al respecto Chiavenato (1994) menciona que los 

principales beneficiarios en un proceso de evaluación de desempeño son el individuo, el gerente 

y la organización. 

En relación con los beneficiarios mencionados anteriormente, la evaluación proporciona 

al jefe una visión clara del desempeño y comportamiento de sus subordinados, basándose en 

los criterios previamente establecidos para la evaluación. Por lo tanto, la planificación adecuada 

es fundamental para el proceso de evaluación. Además, la evaluación permite al jefe proponer 

medidas o planes de acción específicos destinados a mejorar el desempeño de los subordinados. 

Por último, facilita la comunicación con los subordinados, ya que les brinda información sobre la 

metodología de evaluación y les ayuda a comprender su propio desempeño. 

En cuanto a los subordinados, la evaluación les proporciona una comprensión clara de 

las expectativas y normas de la empresa en términos de comportamiento y desempeño. También 

les ayuda a entender cuáles son las expectativas de sus superiores con respecto a su 

desempeño, así como las metas que deben esforzarse por alcanzar por su cuenta. 
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Por último, la evaluación del desempeño permite a la organización evaluar el potencial de 

sus colaboradores a corto, mediano y largo plazo, y definir claramente la contribución de cada 

empleado. Además, ayuda a identificar a aquellos empleados que requieren capacitación, 

entrenamiento y desarrollo en áreas específicas, así como a identificar a aquellos colaboradores 

con las habilidades y capacidades necesarias para ser ascendidos o transferidos a otras áreas 

de la organización. 

1.2.2.4 Métodos de Evaluación del Desempeño Laboral:  

En relación con las técnicas de evaluación del desempeño, Rodríguez (2007) propone 

diversas metodologías, mientras que Chiavenato (1994) menciona el método de la escala gráfica, 

el cual permite evaluar el desempeño de los colaboradores mediante criterios predefinidos. 

El método de la escala gráfica emplea un formato de doble entrada, donde las filas 

representan los criterios de desempeño a evaluar y las columnas indican los grados o pesos 

asignados a cada criterio. Estos criterios van desde un desempeño insatisfactorio hasta uno 

excelente. Si bien este método es fácil de comprender y aplicar, y requiere poco esfuerzo por 

parte del evaluador, tiene la desventaja de no ofrecer mucha flexibilidad y tender a generalizar 

los resultados. 

Otra técnica mencionada es el método de comparación de pares, el cual compara a los 

empleados de dos en dos. En una columna se registra el desempeño del colaborador 

considerado como el mejor, y en base a esta comparación se evalúa al siguiente colaborador. 

Este método es útil cuando los evaluadores no pueden utilizar otras técnicas más precisas. 
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Por otro lado, la autoevaluación, como sugiere Rodríguez (2007), permite a los 

empleados evaluar su propio desempeño, reduciendo la probabilidad de conductas negativas o 

defensivas. Además, se destaca el método de administración por objetivos, el cual consiste en 

convertir los objetivos organizacionales en objetivos individuales, estableciendo metas medibles 

en colaboración con el jefe. 

Finalmente, Rodríguez (2007) menciona el centro de evaluación, el cual identifica el 

talento administrativo futuro mediante técnicas como entrevistas, pruebas psicológicas y 

ejercicios de trabajo. Este método ayuda a evaluar el potencial de los colaboradores para futuras 

posiciones administrativas. 

1.2.2.5 Dimensiones del Desempeño Laboral: 

Campbell (2012) proporciona una detallada referencia de las siguientes dimensiones: 

comunicación, trabajo en equipo, resolución de problemas, mejora continua, organización y 

administración del tiempo, pensamiento estratégico y enfoque a resultados. Estas dimensiones 

serán consideradas en el presente trabajo de investigación debido a que ofrecen un enfoque más 

integral para la evaluación del desempeño laboral. 

Para el presente estudio se consideraron las siguientes dimensiones: 

1.2.2.5.1 Comunicación  

Al respecto, Viloria (2004) destaca que los individuos pasan parte de su vida 

interactuando dentro de la organización, donde comparten las actividades operativas, 

toma de decisiones, liderazgo, valores, normas, políticas y modelos de comunicación. 
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Así mismo, Rivas (2002) menciona que las organizaciones que están en 

constante desafío alcanzan a través de la comunicación que las personas identifiquen 

los procesos administrativos y gerenciales dados, permitiendo una interrelación y 

feedback para lograr resultados o señalar cambios; por lo que se hace necesario tener 

a la comunicación como eje central de la organización. 

Por último, Nosnik (2002) refiere que la comunicación es una herramienta de 

trabajo importante con la cual los individuos pueden entender su papel y se pueden 

desempeñar en la organización. 

1.2.2.5.2 Trabajo en Equipo 

Gil (2005) sostiene que el trabajo en equipo genera un amplio volumen de 

información, conocimientos y habilidades, que son fundamentales para el desarrollo 

potencial y las competencias de los miembros del equipo. 

Dessler (2009) coincide en la importancia del trabajo en equipo, resaltando que la 

confianza en los individuos es crucial para llevar a cabo las actividades de manera 

efectiva, subrayando la necesidad de una planificación adecuada. 

Por su parte, Gutiérrez (2010) define el trabajo en equipo como la colaboración e 

interacción de un grupo de personas con el fin de alcanzar objetivos compartidos, 

destacando la importancia de la unidad de propósito y la contribución de conocimientos, 

habilidades y acciones de cada miembro. 
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Finalmente, Robbins & Coulter (2007) describen el trabajo en equipo como un 

esfuerzo conjunto hacia un objetivo común y específico, donde los miembros 

aprovechan la sinergia positiva y asumen responsabilidad tanto individual como 

colectiva. 

1.2.2.5.3 Resolución de Problemas  

Según la Revista de la Facultad de Ingeniería de la UNMSM, la resolución de 

problemas en el mundo de la empresa abarca decisiones secuenciales donde la 

elección de una alternativa está predefinida por el contexto y los paradigmas del 

decisor, se define el objetivo general de diseñar un modelo conceptual que incluya las 

variables pertinentes para la resolución del problema en la empresa y plantear los 

elementos de la secuencia de decisión pertinente, con los objetivos específicos de 

plantear un método alternativo para percibir, definir y resolver el problema. 

1.2.2.5.4 Mejora Continua  

Harrington (1997) manifiesta que la mejora continua es para mejorar un proceso, 

significa cambiarlo para hacerlo más efectivo, eficiente y adaptable. 

Al respecto, Deming (1996) señala que la administración de la calidad total 

requiere de un proceso constante, que sería llamado Mejoramiento Continuo, donde la 

perfección nunca se logra, pero siempre se busca. 

Según Castillo (1998) las acciones de mejora son aquellas destinadas a cambiar 

la forma en que se está desarrollando un proceso, estas mejoras se deben reflejar en 

los indicadores del proceso mediante aportaciones creativas, imaginación y sentido 

crítico. 
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1.2.2.5.5 Organización y Administración del Tiempo  

Davidson (2000) relata que la administración del tiempo empezó básicamente 

con los trabajos de Frederick Taylor y Frank Gilbert con estudios de tiempo y actividad 

en el intento de obtener mayor productividad de los trabajadores por medio de un 

examen de profundidad de sus lugares de trabajo, actividades y recursos disponibles. 

Al respecto, Ramirez (2007) menciona que la capacidad de gestionar bien el 

tiempo es una habilidad que las empresas valoran cada vez más en los trabajadores, ya 

que este factor mejora la productividad y la competitividad de la organización. 

1.2.2.5.6 Pensamiento Estratégico 

En relación con este tema, Sanabria (2005) plantea que el pensamiento 

estratégico está ligado al análisis del entorno, a su alineamiento con los recursos, 

capacidades y habilidades de la organización y con la generación de alternativas 

estratégicas que modifiquen positivamente el estado actual de la misma. 

También, Ohmae (2004) propone el análisis como punto crítico de partida para 

el pensamiento estratégico, y es que el estratega debe estar en capacidad de analizar 

la situación descomponiéndola en sus elementos constitutivos, para así lograr descifrar, 

entender y determinar la esencia y el significado de sus elementos, con la finalidad de 

lograr la maximización de ventajas y responder con flexibilidad a los cambios del entorno 

organizacional. 

Finalmente, Dugan (2007) señala que la intuición estratégica funciona 

especialmente para tomar decisiones en situaciones desconocidas. 
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1.2.2.5.7 Enfoque a Resultados  

Alvarez (2012) define el modelo como una propuesta de gestión moderna, 

dinámica y transparente, centrada en la administración de recursos para cumplir con 

acciones estratégicas. 

Por otro lado, el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD, 

2002, como se citó por Figueroa, 2012) lo describe como una estrategia de gestión 

general destinada a lograr cambios significativos en el funcionamiento de las 

organizaciones, con el objetivo de mejorar el rendimiento y los resultados. 

1.3. Definición de Términos Básicos 
 

1.3.1. Clima Organizacional 

Son las cualidades del ambiente laboral y cómo lo percibe el personal considerando la 

estructura, los procesos, relaciones interpersonales y todos los factores intervinientes dentro de 

un determinado contexto laboral, los cuales influyen activamente en el rendimiento de los 

colaboradores. 

1.3.2. Desempeño Laboral 

Comportamientos observables y medibles de los colaboradores mediante los cuales se 

busca obtener un trabajo eficaz, eficiente y promover una mejora continua para lograr los 

objetivos institucionales planteados. 
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1.3.3. Mejora Continua 

Según García (2003), la mejora continua es una de las principales herramientas para 

aumentar la competitividad de la organización. Consiste en buscar constantemente formas de 

mejorar incrementalmente procesos, productos o servicios, lo que implica identificar áreas de 

mejora e implementar cambios para lograr eficiencia y calidad en la organización. 

1.3.4. Pensamiento Estratégico 

Al respecto, Jatar (2002) menciona que la gestión estratégica se refiere al uso de la 

intuición y el análisis para estar preparados para el futuro y entender el entorno como parte de 

un sistema complejo para lograr una gestión exitosa. Además, se relaciona con la habilidad de 

una persona u organización para realizar un análisis constructivo y sistemático de su entorno, 

identificar objetivos a largo plazo y desarrollar planes de acción efectivos. Finalmente, implica 

una adaptación continua al entorno cambiante. 

1.3.5. Resolución de Problemas 

Para Gagné (1965), la resolución de problemas es el proceso mediante el cual se clarifica 

una situación incierta y requiere la aplicación de conocimientos y procedimientos por parte del 

solucionador. Además, podemos mencionar que es un proceso para encontrar soluciones 

efectivas y superar desafíos en diversas situaciones. 

1.3.6. Enfoque de Resultados  

Milanesi (2018) describe el enfoque por resultados como un estilo de gestión que utiliza 

información de desempeño para tomar decisiones organizacionales adecuadas. Es importante 
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destacar que este enfoque se centra en la consecución de metas y objetivos específicos, 

priorizando la eficiencia y eficacia dentro de la organización. 

1.3.7. Trabajo en Equipo 

Macedo et al. (2005) señalan que el trabajo en equipo es una forma organizada de trabajo 

que involucra la motivación, la participación, la comunicación y el liderazgo, todo ello 

implementado para alcanzar objetivos específicos. Además, se entiende como la colaboración 

coordinada de un grupo de personas con el fin de lograr un objetivo común. Esto implica 

aprovechar las fortalezas individuales para obtener resultados que superen la mera suma de los 

aportes individuales. 

1.3.8. Dimensión 

Soto (2018) define las subvariables como elementos que detallan el comportamiento de 

la variable de estudio. Se refieren a características específicas que se utilizan para evaluar una 

investigación. Estas subvariables son elementos clave que facilitan una comprensión más 

completa del problema planteado. 

1.3.9. Indicador 

Guillén (2020) considera que las subvariables son unidades de medida y componentes 

trascendentales de la dimensión. Se entienden como herramientas importantes para medir y 

analizar diversos aspectos de la investigación. 
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1.3.10. Variable  

Según Grau (2004), la variable se considera como una propiedad que puede adquirir 

diferentes valores en un conjunto determinado y cuya variación es susceptible de ser medida. 

También es considerada como un elemento fundamental en la investigación, ya que permite 

recopilar datos, analizar patrones y obtener resultados que ayuden a responder las preguntas de 

la investigación. 
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CAPÍTULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES  
 

2.1. Formulación de Hipótesis Principal y Derivadas 

2.1.1. Hipótesis General  

Existe una relación significativa entre el Clima organizacional y el Desempeño laboral del 

personal de la Unidad de Gestión Educativa Local “San Marcos” de la provincia de San Marcos, 

año 2020. 

2.1.2. Hipótesis Específicas  

• Existe relación entre el clima organizacional y la dimensión Comunicación en el 

personal de la Unidad de Gestión Educativa Local “San Marcos” de la provincia 

de San Marcos, año 2020. 

• Existe relación entre el clima organizacional y la dimensión Trabajo en equipo en 

el personal de la Unidad de Gestión Educativa Local “San Marcos” de la provincia 

de San Marcos, año 2020. 
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• Existe relación entre el clima organizacional y la dimensión Resolución de 

problemas en el personal de la Unidad de Gestión Educativa Local “San Marcos” 

de la provincia de San Marcos, año 2020. 

• Existe relación entre el clima organizacional y la dimensión Mejora continua en el 

personal de la Unidad de Gestión Educativa Local “San Marcos” de la provincia 

de San Marcos, año 2020. 

• Existe relación entre el clima organizacional y la dimensión Organización y 

administración del tiempo en el personal de la Unidad de Gestión Educativa Local 

“San Marcos” de la provincia de San Marcos, año 2020. 

• Existe relación entre el clima organizacional y la dimensión Pensamiento 

estratégico en el personal de la Unidad de Gestión Educativa Local “San Marcos” 

de la provincia de San Marcos, año 2020. 

• Existe relación entre el clima organizacional y la dimensión Enfoque a resultados 

en el personal de la Unidad de Gestión Educativa Local “San Marcos” de la 

provincia de San Marcos, año 2020. 

2.2. Variables y Definición Operacional 
 

2.2.1. Clima Organizacional  

Cualidades o propiedades del ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por 

los miembros de la organización y que además tienen influencia directa en el comportamiento de 

los empleados. (Chiavenato, 2000). 
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Tabla 1 

Operacionalización de la Variable Clima Organizacional  

DIMENSIONES                                      INDICADORES  ÍTEMS 

Estructura 

Nivel de percepción acerca de la estructura organizativa, 

reglamento y política de la organización 
 1,2 

Responsabilidad  

Nivel de autonomía en la toma de decisiones relacionadas con 

el trabajo 3,4 3,4 

Recompensa 

Nivel de percepción sobre la adecuación de la recompensa 

recibida por el trabajo bien hecho 5,6,7 

Desafío  

Grado de aceptación de riesgos calculados para lograr los 

objetivos propuestos  8,9,10 

Relaciones  

Nivel de percepción acerca de la existencia de un ambiente de 

trabajo grato y de buenas relaciones sociales  11,12 

Cooperación 

Nivel de percepción sobre la existencia de ayuda por parte de 

los directivos y personal 13, 14 

Estándares 

Nivel de percepción acerca del énfasis sobre el rendimiento 

profesional  15,16 

Conflictos 

Grado de aceptación de opiniones discrepantes y solución de 

problemas  17,18 

Identidad  Grado de pertenencia a la organización  19,20 

 

2.2.2. Desempeño Laboral  

Acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes para 

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

de cada individuo y nivel de contribución a la empresa. Montejo (2009). 
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Tabla 2 

Operacionalización de la Variable Desempeño Laboral  

 DIMENSIONES  INDICADORES  ÍTEMS 

Comunicación  
Nivel de percepción sobre el manejo y comunicación de 

la información de manera efectiva y asertiva  1,2,3,4 

Trabajo en equipo  
Nivel de desempeño, motivación conocimiento y 

reconocimiento acerca de la organización  5,6,7,8 

Resolución de 

problemas  

Nivel de percepción sobre la toma     de decisiones, 

flexibilidad y disposición de cambio en situaciones 

complicadas  9,10,11,12 

Mejora continua  
Mejora continua Nivel de percepción sobre nuevos 

procesos, resistencia al cambio e innovación.       13,14,15 

Organización y 

administración   

Nivel de percepción acerca del establecimiento del 

tiempo de prioridades, uso efectivo del tiempo y uso   

eficiente de los recursos asignados 16,17,18 

Pensamiento 

estratégico  

Nivel de percepción sobre sus decisiones, objetivos y 

acciones estratégicas en la organización  19,20,21,22 

Enfoque a 

resultados 

Nivel de percepción acerca de los    estándares de 

desempeño y logro de metas individuales. 23,24,25 
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CAPÍTULO III: METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 
 

3.1. Diseño Metodológico 

La investigación tuvo un alcance descriptivo, ya que se describieron las características 

de la muestra estudiada, considerando las variables y dimensiones propuestas. Se empleó el 

método deductivo, basado en la lógica y la demostración para probar la validez de la hipótesis. 

Además, se optó por un enfoque cuantitativo, cumpliendo de forma sistemática y secuencial 

con pasos y actividades planificadas. En cuanto al diseño, se trató de un estudio no 

experimental, dado que no se realizaron manipulaciones sobre el personal de la muestra que 

pudieran alterar el valor de las variables de estudio. 

Es importante señalar que el estudio fue de carácter correlacional, ya que se utilizaron 

pruebas estadísticas para evaluar la correlación entre las variables de estudio y su utilidad, 

como mencionan Hernández-Sampieri et al. (2014). Esto implicó comprender cómo puede 

comportarse un concepto o una variable al conocer el comportamiento de otras variables 

vinculadas. 
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3.2. Diseño Muestral 

3.2.1. Unidad de Estudio 

Personal que laboró en la Unidad de Gestión Educativa Local “San Marcos” año 2020 

3.2.2. Población - Muestra  

Se seleccionó como población-muestra a los 53 trabajadores que desempeñaron sus 

labores en la Unidad de Gestión Educativa Local “San Marcos” durante el año 2020, 

incluyendo directivos, jefes de áreas, personal CAS, personal administrativo y de servicio. 

Para garantizar la representatividad de la muestra y preservar la integridad de la población, 

se optó por un muestreo no probabilístico por conveniencia. 

Según lo señalado por Hurtado (1998), en poblaciones pequeñas o finitas, no se 

selecciona muestra alguna para no afectar la validez de los resultados. Por lo tanto, en el 

presente estudio no se aplicó ningún tipo de muestreo debido al tamaño limitado de la 

población. 

 

3.2.3. Criterios de Inclusión y Exclusión  

Criterios de Inclusión  

Entre los criterios que se consideraron tenemos: trabajadores que laboran en la 

Unidad de Gestión Educativa Local, trabajadores que desean participar en el estudio y 

trabajadores con más de un año de antigüedad. 

Criterios de Exclusión  

En relación con los criterios de exclusión, se consideraron: trabajadores que no 

desean participar en el estudio y trabajadores con menos de un año de antigüedad. 
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3.3. Técnicas de Recolección de Datos 

La técnica para emplear para la recolección de datos fue la encuesta, la misma que 

contó con sus instrumentos que es el cuestionario escrito para cada variable. 

3.3.1. Validez  

La validez se sustentó por Juicio de Expertos para determinar el constructo, así como 

el contenido del instrumento a utilizar en el recojo de datos. 

3.3.2. Confiabilidad 

Se usó Alpha de Cronbach para determinar la confiablidad de los ítems establecidos 

en el instrumento de recojo de información. (Ver Anexo 3) 

3.4. Técnicas Estadísticas para el Procesamiento de Información 

Coeficiente r de spearman: Para establecer la significancia de la correlación entre las 

variables propuestas en la investigación, el coeficiente se halló mediante el uso del programa 

estadístico SPSS versión 25, que también se usará para la obtención del Alpha de Cronbach 

en la validación de los instrumentos utilizados. Luego de la prueba de normalidad se precisó 

que fue una prueba no paramétrica, razón por la cual se utilizó Spearman. Finalmente, se usó 

de MS Excel para el procesamiento de los datos obtenidos. 

3.5. Aspectos Éticos 
La investigación se adhirió estrictamente a los principios de igualdad, sin 

discriminación alguna por género, raza, credo, condición social o laboral, asegurando así un 

trato equitativo hacia todos los encuestados. Además, se procesó la información de manera 

rigurosa, evitando cualquier forma de manipulación, ya sea casual o intencional. 

 



41 

 

   

 

Se garantizó la confidencialidad de los participantes, protegiendo la privacidad de sus 

identidades y evitando cualquier divulgación no autorizada de la información obtenida. 

Asimismo, se respetaron los derechos de los autores cuyas publicaciones se utilizaron en la 

elaboración del marco teórico, incluyendo una adecuada referencia bibliográfica de las 

mismas en el presente estudio. 
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CAPÍTULO IV: RESULTADOS 
 

4.1    Resultados descriptivos  
 

• Variable 1  

Los resultados obtenidos en el personal de la Unidad de Gestión Educativa Local “San 

Marcos”, en relación con la variable 1: Clima organizacional fueron los siguientes: 

Tabla 3 

Niveles de Percepción del Clima Organizacional  

 

 

 

 

Clima organizacional Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 1 1.9% 

Regular 5 9.4% 

Bueno 43 81.1% 

Muy bueno 4 7.5% 

Total 53 100.0% 
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Figura 1 

Niveles de Percepción del Clima Organizacional  

 

En la Tabla 3 y la Figura 1 se observó que el 81.1% del personal de la Unidad de 

Gestión Educativa Local San Marcos presentó un nivel de clima organizacional considerado 

como bueno, mientras que el 9.4% mostró un nivel regular y solo el 1.9% tuvo un nivel 

deficiente. 

Tabla 4 

Niveles de Percepción de la Estructura Organizacional  

Estructura Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 0 0.0% 

Regular 8 15.1% 

Bueno 37 69.8% 

Muy bueno 8 15.1% 

Total 53 100.0% 
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Figura 2 

Niveles de Percepción de la Estructura Organizacional  

 

En la Tabla 4 y la Figura 2 se observa que el 69.8% del personal de la Unidad de 

Gestión Educativa Local San Marcos tuvo un nivel considerado como Bueno en cuanto a su 

percepción de la estructura organizacional. Por otro lado, el 15.1% mostró un nivel Regular, 

mientras que otro 15.1% tuvo un nivel catalogado como Muy bueno. 

Tabla 5 

Niveles de Percepción de la Responsabilidad   
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Responsabilidad Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 1 1.9% 

Regular 1 1.9% 

Bueno 38 71.7% 

Muy bueno 13 24.5% 

Total 53 100.0% 
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Figura 3 

Niveles de Percepción de la Responsabilidad  

 

En la Tabla 5 y la Figura 3 se observó que el 71% del personal tenía un buen nivel de 

responsabilidad, mientras que el 24% tenía un nivel muy bueno de responsabilidad. Solo el 

1.9% consideró que su nivel era deficiente y otro 1.9% lo calificó como regular. 

Tabla 6 

Niveles de Percepción de la Recompensa 
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Recompensa Frecuencia Porcentaje 

Regular 28 52.8% 

Bueno 25 47.2% 

Total 53 100.0% 
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Figura 4 

Niveles de Percepción de la Recompensa  

 

En la Tabla 6 y la Figura 4 se observó que el 52.8% del personal consideraba que la 

recompensa recibida por el trabajo bien hecho era regular, mientras que el 47.2% la 

consideraba buena. 

Tabla 7 

Niveles de Percepción del Desafío  
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Figura 5 

Niveles de Percepción del Desafío en el Personal  

 

En la Tabla 7 y la Figura 5 se observó que el 83.0% consideraba que el grado de 

desafío para lograr los objetivos propuestos era bueno, el 15.1% creía que era regular y el 

1.9% manifestaba que era deficiente. 

Tabla 8 

Niveles de Percepción de las Relaciones    
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Total 53 100.0% 
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Figura 6 

Niveles de Percepción de las Relaciones  

 

 

En la tabla 8 y figura 6 el 67.9% considera que existe un ambiente de trabajo grato y 

de buenas relaciones sociales y el 15.1% manifiesta que el ambiente es muy bueno. Y solo 

el 3.8% precisa que su nivel de percepción de las relaciones es Deficiente. 

 

Tabla 9 

Niveles de Percepción sobre Cooperación  

Cooperación Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 1 1.9% 

Regular 8 15.1% 

Bueno 35 66.0% 

Muy bueno 9 17.0% 

Total 53 100.0% 
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Figura 7 

Niveles de Percepción sobre Cooperación  

 

En la Tabla 9 y la Figura 7 se observó que el 66% consideraba que la ayuda por parte 

de los directivos y personal era buena, el 17% manifestaba que era muy buena y solo el 1.9% 

consideraba que era deficiente. 

Tabla 10 

Niveles de Percepción acerca de los Estándares    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1
8

35

9
1.9

15.1

66.0

17.0

0

10

20

30

40

50

60

70

DEFICIENTE REGULAR BUENO MUY BUENO

Estándares Frecuencia Porcentaje 

Regular 15 28.3% 

Bueno 34 64.2% 

Muy bueno 4 7.5% 

Total 53 100.0% 



50 

 

   

 

Figura 8 

Niveles de Percepción acerca de los Estándares  

 
En la Tabla 10 y la Figura 8 se observó que el 64.2% consideraba que su estándar 

era bueno y el 7.5% creía que era muy bueno, mientras que el 28.3% consideraba que su 

estándar era regular. 

Tabla 11 

Niveles de Percepción de los Conflictos   
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Total 53 100.0% 



51 

 

   

 

Figura 9 

Niveles de percepción de los conflictos  

 
En la Tabla 11 y la Figura 9 se observó que el 83.0% presentó un nivel de percepción 

de los conflictos considerado como Bueno, mientras que el 11.3% mostró un nivel de 

percepción Regular, el 3.8% tuvo un nivel de percepción Deficiente y solo el 1.9% presentó 

un nivel de percepción Muy Bueno. 

Tabla 12 

Niveles de Percepción de la Identidad    
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Figura 10 

Niveles de percepción de la identidad  

 

En la Tabla 12 y la Figura 10 se observó que el 62.3% del personal presentó un grado 

de identificación con la institución considerado como regular, mientras que el 35.8% creyó 

que era bueno y solo el 1.9% consideró que era muy bueno. 

• Variable 2:  

Los resultados obtenidos respecto a la variable 2: Desempeño Laboral, fueron los 

siguientes: 

Tabla 13 

Niveles de Percepción de Desafío Laboral   
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Figura 11 

Niveles de percepción del desempeño laboral                           

 

En la Tabla 13 y la Figura 11 se observó que el 67.9% del nivel de desempeño laboral 

fue considerado como bueno, el 26.4% como muy bueno y el 5.7% lo consideró como regular. 

Tabla 14 

Niveles de Percepción sobre la Comunicación    

   

Comunicación  Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 1 1.9 % 

Regular 2 3.8 % 

Bueno 36 67.9 % 

Muy bueno 14 26.4 % 

Total 53 100.0 % 
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Figura 12 

Niveles de percepción sobre la comunicación  

 

 

En la Tabla 14 y la Figura 12 se observó que el 67.9% del personal manifestó un nivel 

de percepción sobre la comunicación como bueno, el 26.4% consideró que era muy bueno, y 

el 1.9% indicó que era deficiente. 

Tabla 15 

Niveles de Percepción del Trabajo en Equipo     
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Trabajo en equipo Frecuencia Porcentaje 

Regular 2 3.8% 

Bueno 36 67.9% 

Muy bueno 15 28.3% 

Total 53 100.0% 
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Figura 13 

Niveles de percepción del trabajo en equipo  

 

En la Tabla 15 y la Figura 13 se observó que el 67.9% del personal tuvo un nivel de 

percepción del trabajo en equipo clasificado como bueno, el 28.3% consideró que era muy 

bueno y solo el 3.8% lo calificó como regular. 

Tabla 16 

Niveles de Percepción sobre la Resolución de Problemas   

   

Resolución de problemas Frecuencia Porcentaje 

Regular 4 7.5 % 

Bueno 40 75.5% 

Muy bueno 9 17.0% 

Total 53 100.0% 
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Figura 14 

Niveles de percepción sobre la resolución de problemas  

 

En la Tabla 16 y la Figura 14 se observó que el 75.5% del personal percibió que la 

resolución de problemas era buena, el 17.0% la consideró muy buena y solo el 7.5% la 

percibió como regular. 

Tabla 17 

Niveles de Percepción sobre Mejora Continua   
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Mejora continua Frecuencia Porcentaje 

Regular 10 18.9% 

Bueno 41 77.4% 

Muy bueno 2 3.8% 

Total 53 100.0% 
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Figura 15 

Niveles de percepción sobre mejora continua  

 

En la Tabla 17 y la Figura 15 se observó que el 77.4% del personal percibió que la 

mejora continua era buena, el 18.9% lo consideró regular y solo el 3.8% lo percibió como muy 

buena. 

Tabla 18 

Niveles de Percepción acerca de la Organización y Administración el Tiempo   
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Regular 4 7.5% 

Bueno 35 66.0% 
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Total 53 100.0% 
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Figura 16 

Niveles de percepción acerca de la organización y administración el tiempo 

 

 

En la tabla 18 y figura 16 observamos que el 66.0% del personal considera que la 

organización y administración del tiempo es bueno, el 26.4% lo percibe como muy bueno y el 

7.5% como regular. 

 

 

Tabla 19 

Niveles de Percepción sobre el Pensamiento Estratégico  

Pensamiento estratégico Frecuencia Porcentaje 

Regular 4 7.5 % 

Bueno 35 66.0 % 

Muy bueno 14 26.4 % 

Total 53 100.0 % 
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Figura 17 

Niveles de percepción sobre el pensamiento estratégico  

 

En la Tabla 20 y la Figura 17 se observó que el 66.0% del personal percibió que su 

pensamiento estratégico era bueno, el 26.4% lo consideró muy bueno y el 7.5% lo percibió 

como regular. 

Tabla 20 

Niveles de Percepción acerca en Enfoque de Resultados   

Enfoque de resultados Frecuencia Porcentaje 

Regular 4 7.5 

Bueno 33 62.3 

Muy bueno 16 30.2 

Total 53 100.0 
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Figura 18 

Niveles de percepción acerca del Enfoque de Resultados  

 

En la Tabla 20 y la Figura 18 se observó que el 62.3% del personal consideró que el 

enfoque de resultados era bueno, el 30.2% lo consideró muy bueno y el 7.5% lo percibió como 

regular. 

Tabla 21 

Descripción de la Relación entre el Clima Organizacional y el Desempeño Laboral   

  

Desempeño laboral 

Total Regular Bueno 
Muy 
bueno 

Clima organizacional Deficiente 0 1 0 1 
0.0% 1.9% 0.0% 1.9% 

Regular 1 4 0 5 
1.9% 7.5% 0.0% 9.4% 

Bueno 2 31 10 43 
3.8% 58.5% 18.9% 81.1% 

Muy 
bueno 

0 0 4 4 
0.0% 0.0% 7.5% 7.5% 

Total 3 36 14 53 
5.7% 67.9% 26.4% 100.0% 
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El 81.1% de los trabajadores que mencionaron tener un buen clima organizacional, el 

58.5% también afirmaron tener un buen desempeño laboral. Además, el 18.9% mencionó 

tener un muy buen desempeño laboral, mientras que solo el 3.8% indicó que su desempeño 

laboral era regular. 

Tabla 22 

Descripción de la Relación entre el Clima Organizacional y la Dimensión Comunicación   

  

COMUNICACION 

Total DEFICIENTE REGULAR BUENO 
MUY 

BUENO 

CLIMA 
ORGANIZACIONAL 

DEFICIENTE 1 0 0 0 1 

1.9% 0.0% 0.0% 0.0% 1.9% 

REGULAR 0 1 4 0 5 

0.0% 1.9% 7.5% 0.0% 9.4% 

BUENO 0 1 31 11 43 

0.0% 1.9% 58.5% 20.8% 81.1% 

MUY 
BUENO 

0 0 1 3 4 

0.0% 0.0% 1.9% 5.7% 7.5% 

Total 1 2 36 14 53 

1.9% 3.8% 67.9% 26.4% 100.0% 

 

Del 81.1% de los trabajadores que mencionaron tener un buen clima organizacional, 

el 58.5% afirmó tener una buena comunicación, el 20.8% sostuvo que tuvo una muy buena 

comunicación, y solo el 1.9% mencionó que la comunicación era regular. 
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Tabla 23 

Descripción de la Relación entre el Clima Organizacional y la Dimensión Trabajo en Equipo   

  

TRABAJO EN EQUIPO 

Total REGULAR BUENO 
MUY 

BUENO 

CLIMA 
ORGANIZACIONAL 

DEFICIENTE 1 0 0 1 

1.9% 0.0% 0.0% 1.9% 

REGULAR 1 2 2 5 

1.9% 3.8% 3.8% 9.4% 

BUENO 0 33 10 43 

0.0% 62.3% 18.9% 81.1% 

MUY BUENO 0 1 3 4 

0.0% 1.9% 5.7% 7.5% 

Total 2 36 15 53 

3.8% 67.9% 28.3% 100.0% 

El 81.1% de los trabajadores mencionó que el clima organizacional es bueno. De ellos, 

el 62.3% también tuvieron un buen trabajo en equipo y el 18.9% un muy buen trabajo en 

equipo. 

Tabla 24 

Descripción de la relación entre el clima organizacional y la dimensión resolución de 

problemas    

  

RESOLUCION DE PROBLEMAS 

Total REGULAR BUENO 
MUY 

BUENO 

CLIMA 
ORGANIZACIONAL 

DEFICIENTE 0 1 0 1 

0.0% 1.9% 0.0% 1.9% 

REGULAR 1 4 0 5 

1.9% 7.5% 0.0% 9.4% 

BUENO 3 33 7 43 

5.7% 62.3% 13.2% 81.1% 
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RESOLUCION DE PROBLEMAS 

Total REGULAR BUENO 
MUY 

BUENO 

MUY BUENO 0 2 2 4 

0.0% 3.8% 3.8% 7.5% 

Total 4 40 9 53 

7.5% 75.5% 17.0% 100.0% 

El 81.1% de los trabajadores mencionó que el clima organizacional es bueno. De ellos, 

el 62.3% dijo tener una buena resolución de problemas, el 13.2% una muy buena resolución 

de problemas y el 5.7% una resolución de problemas regular. 

Tabla 25 

Descripción de la relación entre el clima y la dimensión mejora continua   

  

MEJORA CONTINUA 

Total REGULAR BUENO 
MUY 

BUENO 

CLIMA 
ORGANIZACIONAL 

DEFICIENTE 0 1 0 1 

0.0% 1.9% 0.0% 1.9% 

REGULAR 1 4 0 5 

1.9% 7.5% 0.0% 9.4% 

BUENO 9 32 2 43 

17.0% 60.4% 3.8% 81.1% 

MUY BUENO 0 4 0 4 

0.0% 7.5% 0.0% 7.5% 

Total 10 41 2 53 

18.9% 77.4% 3.8% 100.0% 

El 81.1% mencionó que el clima organizacional es bueno. De ellos, el 60.4% manifestó 

que su mejora continua también es buena, el 17% dijo que es regular y el 3.8% que es muy 

buena. 
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Tabla 26 

Descripción de la relación el clima organizacional y la dimensión administración del tiempo  

  

ORGANIZACION Y 
ADMINISTRACION DEL TIEMPO 

Total REGULAR BUENO 
MUY 

BUENO 

CLIMA 
ORGANIZACIONAL 

DEFICIENTE 0 0 1 1 

0.0% 0.0% 1.9% 1.9% 

REGULAR 1 4 0 5 

1.9% 7.5% 0.0% 9.4% 

BUENO 3 31 9 43 

5.7% 58.5% 17.0% 81.1% 

MUY BUENO 0 0 4 4 

0.0% 0.0% 7.5% 7.5% 

Total 4 35 14 53 

7.5% 66.0% 26.4% 100.0% 

 

El 81.1% manifestó que el clima organizacional es bueno. De ellos, el 58.5% mencionó 

que su organización y administración del tiempo también es buena, el 17.0% dijo que es muy 

buena y el 5.7% que es regular. 
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Tabla 27 

Descripción de la relación entre el clima organizacional y la dimensión pensamiento 

estratégico  

  

PENSAMIENTO ESTRATEGICO 

Total REGULAR BUENO 
MUY 

BUENO 

CLIMA 
ORGANIZACIONAL 

DEFICIENTE 0 1 0 1 

0.0% 1.9% 0.0% 1.9% 

REGULAR 2 3 0 5 

3.8% 5.7% 0.0% 9.4% 

BUENO 2 31 10 43 

3.8% 58.5% 18.9% 81.1% 

MUY 
BUENO 

0 0 4 4 

0.0% 0.0% 7.5% 7.5% 

Total 4 35 14 53 

7.5% 66.0% 26.4% 100.0% 

 

El 81.1% mencionó que el clima organizacional es bueno. De ellos, el 58.5% dijo que 

su pensamiento estratégico también es bueno, el 18.9% mencionó que su pensamiento 

estratégico es muy bueno y el 3.8% que es regular. 

Tabla 28 

Descripción de la relación entre el clima organizacional y la dimensión enfoque a resultados   

  

ENFOQUE DE RESULTADOS 

Total REGULAR BUENO 
MUY 

BUENO 

CLIMA 
ORGANIZACIONAL 

DEFICIENTE 0 0 1 1 

0.0% 0.0% 1.9% 1.9% 

REGULAR 2 3 0 5 

3.8% 5.7% 0.0% 9.4% 
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ENFOQUE DE RESULTADOS 

Total REGULAR BUENO 
MUY 

BUENO 

BUENO 2 30 11 43 

3.8% 56.6% 20.8% 81.1% 

MUY BUENO 0 0 4 4 

0.0% 0.0% 7.5% 7.5% 

Total 4 33 16 53 

7.5% 62.3% 30.2% 100.0% 

 

El 81.1% de los trabajadores manifestó que el clima organizacional es bueno. De ellos, 

el 56.6% dijo que su enfoque a resultados también es bueno, el 20.8% muy bueno y el 3.8% 

regular. 

4.2    Comprobación de Hipótesis 
 

4.2.1. Hipótesis General 

H0 : No existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral en el personal de la Unidad de Gestión Educativa Local “San Marcos” 

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

laboral en el personal de la Unidad de Gestión Educativa Local “San Marcos” 

• Nivel de significancia = 0,05 

• Regla de decisión: Si p valor <0,05 entonces se procede a rechazar la H0 
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Tabla 29 

Correlación de Spearman entre clima organizacional y desempeño laboral   

  Desempeño laboral 
Rho de 
Spearman 

Clima organizacional Coeficiente de 
correlación 

,450** 

p-valor 0.001 
N 53 

Se observó en la tabla 29 una correlación moderada y directa (rho = 0.45), además 

de un valor de significancia (p = 0.001 < 0.05) entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral. Por lo tanto, existe una relación débil pero significativa. 

• Hipótesis específica 1 

H0 : No existe relación significativa entre el clima organizacional y Desempeño 

Laboral (Dimensión comunicación) en el personal de la Unidad de Gestión Educativa Local 

“San Marcos” 

H1 : Existe relación significativa entre el clima organizacional y Desempeño 

Laboral (Dimensión comunicación) en el personal de la Unidad de Gestión Educativa Local 

“San Marcos” 

• Nivel de significancia = 0,05 

• Regla de decisión: Si p valor <0,05 entonces se procede a rechazar la H0 
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Tabla 30 

Correlación de Spearman entre el clima organizacional y Desempeño Laboral (Dimensión 

Comunicación)  

  Comunicación 
Rho de 
Spearman 

Clima organizacional Coeficiente de 
correlación 

,443** 

p-valor 0.001 
N 53 

La tabla 30 mostró correlación una moderada y directa (rho= 0,443) y un valor de 

significancia (p= 0,001<0,05) entre el clima organizacional y Desempeño Laboral (Dimensión 

comunicación). Por lo tanto, existe relación débil significativa. 

• Hipótesis específica 2 

H0 : No existe relación significativa entre el clima organizacional y Desempeño 

Laboral (dimensión trabajo en equipo) en el personal de la Unidad de Gestión Educativa Local 

“San Marcos” 

H1 : Existe relación significativa entre el clima organizacional y Desempeño 

Laboral (dimensión trabajo en equipo) en el personal de la Unidad de Gestión Educativa Local 

“San Marcos” 

• Nivel de significancia = 0,05 

• Regla de decisión: Si p valor <0,05 entonces se procede a rechazar la H0 
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Tabla 31 

Correlación de Spearman entre el clima organizacional y Desempeño Laboral (Dimensión 

trabajo en Equipo).   

  
Trabajo en 
equipo 

Rho de 
Spearman 

Clima organizacional Coeficiente de 
correlación 

,274* 

p-valor 0.047 
N 53 

 

La tabla 31 mostró una correlación leve y directa (rho= 0,274) y significativa (p= 

0,047<0,05) entre el clima organizacional y Desempeño Laboral (dimensión trabajo en 

equipo). Por lo tanto, existe relación débil significativa. 

• Hipótesis específica 3 

H0 : No existe relación significativa entre el clima organizacional y Desempeño Laboral 

(dimensión resolución de problemas) en el personal de la Unidad de Gestión 

Educativa Local “San Marcos” 

H1 : Existe relación significativa entre el clima organizacional y Desempeño Laboral 

(dimensión resolución de problemas) en el personal de la Unidad de Gestión 

Educativa Local “San Marcos” 

• Nivel de significancia = 0,05 

• Regla de decisión: Si p valor <0,05 entonces se procede a rechazar la H0 
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Tabla 32 

Correlación de Spearman entre el clima organizacional y desempeño laboral (dimensión 

resolución de problemas)   

  
Resolución de 
problemas 

Rho de 
Spearman 

Clima organizacional Coeficiente de 
correlación 

,285* 

p-valor 0.039 
N 53 

La tabla 32 mostró una correlación leve y directa (rho= 0,285) y significativa (p= 

0,039<0,05) entre el clima organizacional y Desempeño Laboral (dimensión resolución de 

problemas). Por lo tanto, existe relación débil significativa. 

• Hipótesis específica 4 

H0 : No existe relación significativa entre el clima organizacional y Desempeño 

Laboral (Dimensión mejora continua) en el personal de la Unidad de Gestión Educativa Local 

“San Marcos” 

H1 : Existe relación significativa entre el clima organizacional y Desempeño 

Laboral (Dimensión mejora continua) en el personal de la Unidad de Gestión Educativa Local 

“San Marcos” 

• Nivel de significancia = 0,05 

• Regla de decisión: Si p valor <0,05 entonces se procede a rechazar la H0 
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Tabla 33 

Correlación de Spearman entre el clima organizacional y desempeño laboral (dimensión 

mejora continua).   

  
MEJORA 

CONTINUA 

Rho de 
Spearman 

CLIMA ORGANIZACIONAL Coeficiente de 
correlación 

0.065 

p-valor 0.644 

N 53 

La tabla 33 no mostró correlación (rho= 0,065) y tampoco significancia (p= 

0,644<0,05) entre el clima organizacional y Desempeño Laboral (Dimensión mejora continua). 

Por lo tanto, NO existe relación.  

• Hipótesis específica 5 

H0 : No existe relación entre el clima organizacional y Desempeño Laboral 

(Dimensión organización y administración del tiempo) en el personal de la Unidad de Gestión 

Educativa Local “San Marcos” 

H1 : Existe relación entre el clima organizacional y Desempeño Laboral 

(Dimensión organización y administración del tiempo) en el personal de la Unidad de Gestión 

Educativa Local “San Marcos” 

• Nivel de significancia = 0,05 

• Regla de decisión: Si p valor <0,05 entonces se procede a rechazar la H0 
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Tabla 34 

Correlación de Spearman entre el clima organizacional y desempeño laboral (dimensión 

organización y administración del tiempo).  

  
Organización y 
administración del tiempo 

Rho de 
Spearman 

Clima organizacional Coeficiente de 
correlación 

,337* 

p-valor 0.014 
N 53 

 

La tabla 34 mostró correlación leve y directa (rho= 0,337) y significativa (p= 

0,014<0,05) entre el clima organizacional y la dimensión resolución de problemas. Por lo 

tanto, existe relación débil significativa.  

• Hipótesis específica 6 

H0 : No existe relación entre el clima organizacional y Desempeño Laboral 

(Dimensión pensamiento estratégico) en el personal de la Unidad de Gestión 

Educativa Local “San Marcos” 

H1 : Existe relación entre el clima organizacional y Desempeño Laboral 

(Dimensión pensamiento estratégico) en el personal de la Unidad de Gestión 

Educativa Local “San Marcos” 

• Nivel de significancia = 0,05 

• Regla de decisión: Si p valor <0,05 entonces se procede a rechazar la H0 
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Tabla 35 

Correlación de Spearman entre el clima organizacional y desempeño laboral (dimensión 

pensamiento Estratégico)    

  
Pensamiento 
estratégico 

Rho de 
Spearman 

Clima organizacional Coeficiente de 
correlación 

,498** 

p-valor 0.000 
N 53 

La tabla 35 mostró correlación moderada y directa (rho= 0,498) y significativa (p= 

0,000<0,05) entre el clima organizacional y la dimensión pensamiento estratégico. Por lo 

tanto, existe relación débil significativa. 

• Hipótesis específica 7 

H0 : No existe relación entre el clima organizacional y Desempeño Laboral 

(Dimensión enfoque a resultados) en el personal de la Unidad de Gestión Educativa Local 

“San Marcos” 

H1 : Existe relación entre el clima organizacional y Desempeño Laboral 

(Dimensión enfoque a resultados) en el personal de la Unidad de Gestión Educativa Local 

“San Marcos” 

• Nivel de significancia = 0,05 

• Regla de decisión: Si p valor <0,05 entonces se procede a rechazar la H0 
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Tabla 36 

Correlación de Spearman entre el clima organizacional y Dimensión enfoque a resultados    

  Enfoque de resultados 
Rho de 
Spearman 

Clima organizacional Coeficiente de 
correlación 

,394** 

p-valor 0.004 
N 53 

La tabla 36 mostró correlación leve y directa (rho= 0,394) y significativa (p= 

0,004<0,05) entre el clima organizacional y la dimensión enfoque a resultados. Por lo tanto, 

existe relación débil significativa. 
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CAPÍTULO V: DISCUSIÓN 
 

Los resultados obtenidos en esta investigación mostraron que existía una relación 

débil significativa, de nivel moderado y directa (rho=0,450), con un valor de significancia 

(p=0,001<0,05), entre el nivel de Clima Organizacional y el Desempeño Laboral del personal 

de la Unidad de Gestión Educativa Local “San Marcos”. Esto indicó que un clima 

organizacional óptimo se correlacionaba positivamente con una mejora significativa en el 

desempeño del personal en la institución en estudio. Resultados similares se encontraron en 

Valdivia (2014), quien mencionó que el clima organizacional influye directamente en el 

desempeño laboral de los trabajadores, permitiendo su desarrollo y satisfacción por los 

resultados obtenidos. Además, Choque (2015) corroboró estos resultados al encontrar una 

relación directa y significativa entre las variables del estudio. 

También se observó una relación significativa débil y positiva (rho=0,443) entre el nivel 

de Clima Organizacional y la dimensión de Comunicación, con un valor de significancia 

(p=0,001). Esto indica que un buen clima organizacional influye en la gestión y comunicación 

efectiva de la información por parte del personal de la unidad estudiada. Al respecto, León 

(2016) menciona que la comunicación es un factor influyente en el desempeño laboral, 

respaldando los resultados obtenidos en esta investigación. 
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Así mismo, se observó que existe una relación positiva débil y positiva (rho=0,274) y 

significativa (p=0,047) entre el nivel del Clima organizacional y la dimensión Trabajo en 

equipo, lo cual indica que un óptimo Clima Organizacional mejora el nivel de desempeño y 

motivación del personal en estudio. En el mismo sentido, Mori (2018) indicó que tanto la 

comunicación y el trabajo en equipo son factores que influencian positivamente el ambiente 

en el cual los trabajadores desempeñan sus actividades cotidianas, generando efectos no 

solo sobre la calidad de vida sino también sobre la buena disposición del personal para 

alcanzar un mejor desempeño laboral y establecer relaciones interpersonales armoniosas. 

Del mismo modo, la relación entre el nivel del Clima Organizacional y la dimensión 

Resolución de Problemas es leve y directa (rho=0,285) y significativa (0,039), concluyendo 

que un buen Clima Organizacional influye de manera significativa en el nivel de percepción 

sobre la toma de decisiones, flexibilidad y disposición de cambio en situaciones complicadas. 

Sin embargo, observamos que no existe relación entre el nivel del Clima 

organizacional y la dimensión Mejora Continua (rho= 0,065) y (p=0,644), debido a que la 

percepción de los nuevos procesos y la resistencia al cambio y la innovación en el personal 

aún no está cimentada como parte del cambio integral que debería tener la institución en 

estudio. Tal como menciona Castillo (1998), que son acciones destinadas a cambiar la forma 

como se desarrolla un proceso y que deben reflejar en indicadores mediante aportaciones 

creativas, imaginativas y con sentido crítico. 

También podemos observar que existe relación débil positiva entre el nivel del Clima 

Organizacional y la dimensión Pensamiento Estratégico la cual es moderada y positiva 

(rho=0,498) y (p=0,000), por lo que el Clima Organizacional influye de manera significativa en 

la toma de decisiones, y acciones estratégicas de la organización. Tal como menciona 

Sanabria (2005), el pensamiento estratégico está ligado al entorno, sus alineamientos con los 

recursos, capacidades y habilidades que se relacionan con alternativas estratégicas 
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orientadas a modificar el estado actual de las mismas. En la misma línea, Ohmae (2004) 

menciona que el pensamiento estratégico tiene la finalidad de lograr la maximización de 

ventajas y responder con flexibilidad a los cambios del entorno organizacional. 

La relación entre el Clima organizacional y la dimensión Enfoque a Resultados es débil 

y directa (rho=0,394) y (p=0,004), concluyendo que existe relación significativa entre el nivel 

del Clima Organizacional y el nivel de percepción de los estándares de desempeño y el logro 

de metas individuales. En tal sentido, Álvarez (2012) indica que este modelo propone una 

gestión moderna, dinámica y transparente centrada en el cumplimiento de acciones 

estratégicas. 

Los resultados más significativos en las diversas dimensiones del clima organizacional 

muestran que existe una buena percepción de la estructura organizativa, lo cual se ve 

reflejado en el conocimiento de dicha estructura, reglamento y política institucional, estos 

resultados se ajustan a la investigación llevada a cabo por Alcalá (2011) El Clima 

Organizacional  en una Institución Pública de Educación Superior, donde los resultados 

muestran que existe una buena percepción en relación a la variable estructura. Así también, 

observamos que un alto porcentaje del personal considera que la percepción sobre el desafío 

para lograr los objetivos propuestos es buena. Del mismo modo, la percepción de la 

dimensión relaciones es estimada como buena, considerando un ambiente de trabajo 

agradable. Encontramos también que la percepción sobre los conflictos es buena. 

Los aspectos anteriormente descritos coinciden con lo mencionado por Chiavenato 

(2009), donde hace hincapié que el clima organizacional influye en el ambiente, la motivación 

y estado emocional de las personas, permitiendo el logro de los objetivos organizacionales. 

Los resultados obtenidos indicaron que la percepción del desempeño laboral fue 

considerada buena. En cuanto a la dimensión de comunicación, se observó que el personal 

percibió un manejo efectivo y asertivo de la información. Es importante destacar que la 
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percepción del trabajo en equipo también fue considerada buena, lo que abarca aspectos 

como el desempeño, el conocimiento y el reconocimiento institucional. En la misma línea, la 

percepción sobre la resolución de problemas fue positiva, incluyendo la capacidad de tomar 

decisiones, la flexibilidad y la disposición para enfrentar situaciones complicadas. Por último, 

se encontró que la percepción del pensamiento estratégico fue buena y muy buena, lo que 

sugiere un manejo óptimo de las decisiones, objetivos y acciones estratégicas en la 

institución. 
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CONCLUSIONES 
 

En el presente estudio de investigación se concluyó que existía una relación significativa 

positiva débil entre el nivel del clima organizacional y el nivel del desempeño laboral en el 

personal de la Unidad de Gestión Educativa Local “San Marcos”. 

Existe relación significativa débil y positiva entre el clima organizacional y la dimensión 

comunicación (rho=0,443) y (p=0,001). 

Existe relación significativa débil positiva entre el nivel del clima organizacional y la dimensión 

trabajo en equipo (rho=0,274) y (p=0,0047). 

Existe relación significativa leve moderada y positiva entre el nivel del clima organizacional y 

la dimensión resolución de problemas (rho=0,285) y (p=0,039). 

No existe relación entre el nivel del clima organizacional y la dimensión mejora continua 

(rho=0,065) y (p=0,644). 

Existe una relación significativa débil y positiva entre el clima organizacional y la dimensión 

organización y administración del tiempo (rho= 0,337) y (p=0,014). 

Existe relación significativa débil y positiva entre el clima organizacional y la dimensión 

pensamiento estratégico (rho=0,498) y (p=0,000). 

Existe una relación significativa débil y directa (rho=0,394) y (p=0,004) entre el nivel del clima 

organizacional y la dimensión enfoque a resultados en el personal de la Unidad de Gestión 

Educativa Local “San Marcos”. 
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RECOMENDACIONES 

Considerando los resultados obtenidos en la presente investigación se presentan las 

siguientes recomendaciones. 

Incorporar estrategias y planes de mejora continua para propiciar y fomentar un buen clima 

organizacional y la sostenibilidad del mismo. 

Aperturar canales de comunicación entre los diversos actores organizacionales con la 

finalidad de mejorar la competitividad y facilitar el logro de los objetivos planteados. 

Fomentar a la dirección el trabajo en equipo a nivel institucional para la meta de los objetivos 

institucionales con eficiencia y eficacia. 

Generar mecanismos prácticos de resolución de problemas para obtener resultados óptimos 

a nivel institucional. 

Impulsar la mejora continua en cada una de las áreas de la institución, mediante el 

otorgamiento de incentivos y motivación a nivel personal y profesional. 

Llevar a cabo talleres sistemáticos sobre organización y técnicas de administración del 

tiempo. 

Fomentar técnicas de pensamiento estratégico con la finalidad de mejorar su clima 

organizacional. 

Aplicar estrategias basadas en el enfoque a resultados para optimizar y gestionar recursos 

de manera efectiva
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Anexo 1: Matriz de consistencia 

Problema Objetivos Hipótesis Variables Metodología 

 

¿Existe relación entre el clima 

organizacional y el desempeño 

laboral del personal de la Unidad de 

Gestión Educativa Local “San 

Marcos” de la provincia de San 

Marcos, en el año 2020? 

 

 

Objetivo general 

Establecer la relación entre 

el Clima Organizacional y el 

Desempeño Laboral del 

personal de la Unidad de 

Gestión Educativa Local  

“San Marcos”  de la 

provincia de San Marcos, 

en el año 2020. 

 

 

Existe una 

relación 

significativa 

entre el Clima 

organizacional y 

el Desempeño 

laboral del 

personal de la 

Unidad de 

Gestión 

Educativa Local 

“San Marcos”   

Variable 1 

Clima organizacional 

  

Dimensiones: 

Estructura 

Responsabilidad 

recompensa 

Enfoque 

Cuantitativo 

  

 

Alcance 

Descriptivo y correlacional 
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Problemas específicos: 

 ¿Existe relación altamente 

significativa entre el clima 

organizacional y el desempeño 

laboral (dimensión Comunicación) del 

personal de la Unidad de Gestión 

Educativa Local “San Marcos “de la 

provincia de San Marcos  , en el año 

2020? 

 

 

 

Objetivos específicos 

Establecer la relación entre 

el clima organizacional y la 

dimensión Comunicación 

en el personal de la Unidad 

de Gestión Educativa Local 

San Marcos” de la provincia 

de San Marcos”  de la 

provincia de San 

Marcos,año 2020. 

 

 

de la provincia 

de San Marcos, 

año 2020  

Hipótesis  

específicas 

Existe relación 

entre el clima 

organizacional y 

la dimensión 

Comunicación 

en el personal 

de la Unidad de 

Gestión 

Educativa Local 

San Marcos” de 

Desafío 

Relaciones 

Cooperación 

Estándares 

Conflictos 

Identidad 

 

Variable 2 

Diseño 

No experimental y transversal 

  

Población 

53 colaboradores de la Unidad de 

Gestión Educativa Local “San Marcos”, 

año 2020. 

  

Muestra 
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 ¿Existe relación altamente 

significativa entre el clima 

organizacional y el desempeño 

laboral (dimensión Trabaja en equipo) 

del personal de la Unidad de Gestión 

Educativa Local “San Marcos“   de la 

provincia de San Marcos,  2020? 

 

 

 

Establecer la relación entre 

el clima organizacional y la 

dimensión Trabajo en 

equipo en el personal de la 

Unidad de Gestión 

Educativa Local San 

Marcos ”  de la provincia de 

San Marcos, año 2020. 

 

 

Establecer la relación entre 

el clima organizacional y la 

dimensión Resolución de 

problemas en el personal 

la provincia de 

San Marcos, 

año 2020. 

Existe relación 

entre el clima 

organizacional y 

la dimensión 

Trabajo en 

equipo en el 

personal de la 

Unidad de 

Gestión 

Educativa Local 

San Marcos ”  

de la provincia 

Desempeño laboral 

  

Dimensiones 

Comunicación 

Trabajo en equipo 

Resolución de problemas 

Mejora continua 

Organización y 

administración del tiempo 

53 colaboradores de la UGEL “San 

Marcos” 

  

Técnica de recolección de datos 

Encuesta 

  

Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario de Clima Organizacional 

Cuestionario de Desempeño laboral 
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 ¿Existe relación altamente 

significativa entre el clima 

organizacional y el desempeño 

laboral (dimensión Resolución de 

problemas) del personal de la Unidad 

de Gestión Educativa Local “ San 

Marcos“   de la provincia de San 

Marcos, año 2020? 

 

 

 

 

de la Unidad de Gestión 

Educativa Local San 

Marcos ”  de la provincia de 

San Marcos, año 2020. 

 

 

 

 

Establecer la relación entre 

el clima organizacional y la 

dimensión Mejora continua 

en el personal de la Unidad 

de Gestión Educativa Local 

de San Marcos, 

año 2020. 

Existe relación 

entre el clima 

organizacional y 

la dimensión 

Resolución de 

problemas en el 

personal de la 

Unidad de 

Gestión 

Educativa Local 

San Marcos, en 

el año 2020 

 

Pensamiento estratégico 

Enfoque a resultados 
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¿Existe relación altamente 

significativa entre el clima 

organizacional y el desempeño 

laboral (dimensión Mejora continua) 

del personal de la Unidad de Gestión 

Educativa Local “San Marcos“   de la 

provincia de San Marcos,  año 2020. 

 

 

¿Existe relación altamente 

significativa entre el clima 

organizacional y el desempeño 

laboral (dimensión Organización y 

administración del tiempo) del 

San Marcos ”  de la 

provincia de San Marcos, 

año 2020. 

 

 

Establecer la relación entre 

el clima organizacional y la 

dimensión Organización y 

administración del tiempo 

en el personal de la Unidad 

de Gestión Educativa Local 

San Marcos ”  de la 

provincia de San Marcos, 

año 2020. 

Existe relación 

entre el clima 

organizacional y 

la dimensión 

Mejora continua 

en el personal 

de la Unidad de 

Gestión 

Educativa Local 

San Marcos ”  

de la provincia 

de San Marcos, 

año 2020. 

Existe relación 

entre el clima 

organizacional y 
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personal de la Unidad de Gestión 

Educativa Local “San Marcos“ de la 

Provincia de San Marcos, año 2020? 

 

 

 

 

¿Existe relación altamente 

significativa entre el clima 

organizacional y el desempeño 

laboral (dimensión Pensamiento 

estratégico) del personal de la Unidad 

de Gestión Educativa Local “San 

 

 

Establecer la relación entre 

el clima organizacional y la 

dimensión Pensamiento 

estratégico en el personal 

de la Unidad de Gestión 

Educativa Local San 

Marcos ”  de la provincia de 

San Marcos, año 2020. 

 

 

la dimensión 

Organización y 

administración 

del tiempo en el 

personal de la 

Unidad de 

Gestión 

Educativa Local 

San Marcos ”  

de la provincia 

de San Marcos, 

año 2020. 

Existe relación 

entre el clima 

organizacional y 

la dimensión 

Pensamiento 
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Marcos“   de la provincia de San 

Marcos, año 2020? 

 

 

 

¿Existe relación altamente 

significativa entre el clima 

organizacional y el desempeño 

laboral (dimensión Enfoque de 

resultados) del personal de la Unidad 

de Gestión Educativa Local “San 

Marcos“   de la provincia de San 

Marcos  , año 2020? 

 

 

Establecer la relación entre 

el clima organizacional y la 

dimensión Enfoque a 

resultados en el personal 

de la Unidad de Gestión 

Educativa Local San 

Marcos ”  de la provincia de 

San Marcos, año 2020. 

 

estratégico en el 

personal de la 

Unidad de 

Gestión 

Educativa Local 

San Marcos ”  

de la provincia 

de San Marcos,  

2020. 

Existe relación 

entre el clima 

organizacional y 

la dimensión 

Enfoque a 

resultados en el 

personal de la 

Unidad de 
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Gestión 

Educativa Local 

San Marcos ”  

de la provincia 

de San Marcos, 

año 2020. 
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 Anexo 2: Validación de instrumentos 
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Anexo 3: Constancia emitida por la institución donde se realizó la Institución 
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