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RESUMEN 

El objetivo fue determinar de qué manera el clima organizacional se 

relaciona con el desempeño laboral en la Unidad Ejecutora 302 Educación, 

Leoncio Prado 2024. 

La investigación se hizo mediante un diseño cuantitativo, de tipo aplicado 

y de alcance correlaciona; la muestra y población estuvo compuesta por 51 

participantes; el enfoque fue utilizar un cuestionario como herramienta para 

evaluar a los candidatos.  

Por ello se tuvo como resultado en donde se pide que el clima 

organizacional se relaciona significativamente con el desempeño laboral en la 

Unidad Ejecutora mencionada, lo cual se ve reflejado en la correlación de Rho 

Spearman con un valor de 0,725 y una significancia bilateral de 0,000 lo que 

indica esto que se relaciona significativamente.  

Finalmente, se concluyó en que, el clima organizacional se relaciona con 

el desempeño laboral en la Unidad Ejecutora 302 Educación, Leoncio Prado 

2024.  

Palabras clave: Clima organizacional, desempeño laboral, 

colaboradores, servicio y comunicación interna. 
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ABSTRACT 

The objective was to determine how organizational climate is related to 

job performance in the Executive Unit 302 Education, Leoncio Prado 2024. 

The research was conducted through a quantitative design, of the applied 

type and with a correlational scope. The sample and population consisted of 

51 participants. The approach was to use a questionnaire as a tool to assess 

the candidates. 

As a result, it was found that the organizational climate is significantly 

related to job performance in the mentioned Executive Unit, which is reflected 

in the Spearman’s rho correlation with a value of 0.725 and a bilateral 

significance of 0.000, indicating a significant relationship. 

Finally, it was concluded that the organizational climate is related to job 

performance in the Executive Unit 302 Education, Leoncio Prado 2024. 

Keywords: organizational climate, job performance, collaborators, 

service, and internal communication. 
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INTRODUCCIÓN 

El presente estudio de investigación: Clima organizacional y el 

desempeño laboral en la unidad ejecutora 302 educación, Leoncio Prado 

2024, se centra en identificar las carencias en el clima laboral Y sugerir 

enfoques que promuevan un ambiente más saludable y eficiente, generando 

un impacto favorable en la calidad del trabajo del personal y en su compromiso 

con la institución.  

La investigación se realizó siguiendo el reglamento de la Universidad de 

Huánuco. El propósito del presente estudio es dar respuesta al problema 

general, el cual es ¿De qué manera el clima organizacional se relaciona con 

el desempeño laboral en la Unidad Ejecutora 302 Educación, Leoncio Prado 

2024?, para ello, se utilizó un instrumento de investigación relacionado con la 

variable de investigación. La metodología empleada fue específicamente 

diseñada para esta investigación, lo que permitió recopilar información que se 

contrastó con la bibliografía revisada. Este trabajo se presenta en cinco 

capítulos:  

En el capítulo I, se presentó el problema de investigación, formulando 

los objetivos generales y específicos, así como las justificaciones. También se 

mencionaron las limitaciones y la viabilidad del estudio. 

El capítulo II se presentó el marco teórico, que incluyó antecedentes a 

nivel internacional, nacional y local, y se planteó la hipótesis, definiendo las 

variables y su operacionalización. 

En el capítulo III, se especificó la metodología empleada, especificando 

el tipo de investigación, el enfoque, el nivel y el diseño. Además, se describió 

la población y muestra, y se utilizó una encuesta como técnica de recolección 

de información. 

Capítulo IV, se presentaron los resultados obtenidos a través de análisis 

estadísticos. 

Capítulo V, se analizaron los resultados, ofreciendo conclusiones, 

recomendaciones y las referencias bibliográficas utilizadas. 
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CAPÍTULO I 

PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

1.1 DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 

El sector educativo a escala global está experimentando 

actualmente importantes cambios y desafíos debido a la globalización. Sin 

embargo, se ha detectado grandes debilidades en la gestión de las 

organizaciones del sector educativo, pues según la UNESCO en el año 

1994, se reconoce que carecen de las habilidades de gestión necesarias 

para guiarlos y de las técnicas que podrían implementarse en los diversos 

niveles del sistema, con el fin de mejorar la calidad de la oferta educativa 

(Márquez, 2020). 

A nivel nacional, la relevancia de los recursos humanos, 

particularmente en las entidades del sector público, esto se debe a su rol 

fundamental en la generación de beneficios estratégicos para las 

instituciones. Por ello, la ejecución de investigaciones que aborden 

aspectos que incluyen el clima institucional y el desempeño laboral ha 

adquirido una significancia particular, ya que contribuyen a identificar 

necesidades en áreas como capacitación, motivación, comunicación, 

entre otras. De esta manera, al llevar a cabo un diagnóstico adecuado, se 

podrán reconocer los factores clave que requieren mejora en una 

organización (Narro et al., 2024).    

El clima organizacional en Perú, posee un efecto directo en el 

desempeño laboral de los trabajadores. Según Daniel Nursemé Romero, 

Ministro de Trabajo y Promoción del Empleo, un ambiente de trabajo 

positivo no solo aumenta la satisfacción de los empleados, sino que 

igualmente mejora su desempeño. Un trabajador que se siente motivado 

y empoderado, que disfruta de su labor, es considerablemente más 

productivo que aquel que se siente desanimado y realiza su trabajo por 

obligación. Esta aproximación aborda la necesidad de crear culturas 

organizacionales que prioricen el impulso de los colaboradores, como 

estrategias esenciales para enfrentar los retos económicos y optimizar el 

rendimiento en el ámbito laboral nacional. Ante esta realidad, se hace 

imprescindible desarrollar e implementar iniciativas que fortalezcan el 
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clima laboral, contribuyendo así a un entorno de trabajo más saludable y 

productivo (Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo, 2024). 

Estas problemáticas también se manifiestan a nivel regional, en 

nuestra localidad de Huánuco. Esto motiva la necesidad de investigar 

cómo el entorno laboral influye en la efectividad del personal. Es esencial 

comprender de qué manera diversos aspectos del clima organizacional 

afectan la motivación y el rendimiento de los trabajadores para poder 

abordar adecuadamente estos desafíos. 

La falta de estudios previos específicos en la Unidad de Gestión 

Educativa Local de Leoncio Prado representa una oportunidad valiosa 

para explorar estas dinámicas. En este contexto, se ha observado que un 

ambiente laboral con deficiencias en la atención al servicio y en la 

comunicación puede generar desinterés entre los colaboradores. 

Además, la falta de un marco ético sólido puede conducir a la 

desconfianza y a una baja moral en el equipo. 

Por ello, surgió la pregunta de indagación: ¿De qué manera el clima 

organizacional se relaciona con el desempeño laboral en la Unidad 

Ejecutora 302 Educación, Leoncio Prado 2024? Este estudio tuvo como 

objetivo identificar las deficiencias en el clima laboral y proponer 

estrategias que fomenten un entorno más saludable y productivo, 

impactando positivamente en la calidad del trabajo del personal y en su 

compromiso con la institución. 

1.2 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

1.2.1 PROBLEMA GENERAL 

¿De qué manera el clima organizacional se relaciona con el 

desempeño laboral en la Unidad Ejecutora 302 Educación, Leoncio Prado 

2024? 

1.2.2 PROBLEMAS OBJETIVOS 

• ¿De qué manera el clima de servicio se relaciona con el desempeño 

laboral en la Unidad Ejecutora 302 Educación, Leoncio Prado 2024? 

• ¿De qué manera el clima de comunicación se relaciona con el 

desempeño laboral en la Unidad Ejecutora 302 Educación, Leoncio 

Prado 2024? 
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• ¿De qué manera el clima ético se relaciona con el desempeño 

laboral en la Unidad Ejecutora 302 Educación, Leoncio Prado 2024? 

1.3 OBJETIVOS 

1.3.1 OBJETIVO GENERAL 

Determinar de qué manera el clima organizacional se relaciona con 

el desempeño laboral en la Unidad Ejecutora 302 Educación, Leoncio 

Prado 2024. 

1.3.2 OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

• Determinar de qué manera el clima de servicio se relaciona con el 

desempeño laboral en la Unidad Ejecutora 302 Educación, Leoncio 

Prado 2024. 

• Determinar de qué manera el clima de comunicación se relaciona 

con el desempeño laboral en la Unidad Ejecutora 302 Educación, 

Leoncio Prado 2024. 

• Determinar de qué manera el clima ético se relaciona con el 

desempeño laboral en la Unidad Ejecutora 302 Educación, Leoncio 

Prado 2024. 

1.4 JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

1.4.1 JUSTIFICACIÓN TEÓRICA 

Se justificó por su información de conceptos de diversos autores y 

demás estudios desarrollados con las variables de investigación. 

1.4.2 JUSTIFICACIÓN PRÁCTICA 

El estudio facilitó la comprensión de las variables examinadas, 

conduciendo a determinar cómo amabas variables están relacionadas.  

1.4.3 JUSTIFICACIÓN METODOLÓGICA 

Se justificó metodológicamente al seguir el método científico y los 

métodos de análisis de la información, obteniendo así las respuestas de 

las poblaciones elegidas, así como ser una base para diversas 

investigaciones.    

1.5 LIMITACIONES DE LA INVESTIGACIÓN 

No se tuvo ningún tipo de limitación. 
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1.6 VIABILIDAD DE LA INVESTIGACIÓN 

Mediante la utilización de los recursos tanto, económico, tiempo y 

humanos. Se obtuvo un conocimiento sobre las variables analizadas. 

 m1.6.1. RECURSOS HUMANOS  

Se fundamentó en el profesionalismo y apoyo brindado por la 

colaboración desinteresada de los trabajadores que colaboraron en el 

estudio.  

1.6.2. RECURSOS ECONÓMICOS  

El investigador dispuso de la economía necesaria para garantizar 

la elaboración del estudio. 

1.6.3. RECURSOS TECNOLÓGICOS  

Los recursos tecnológicos fueron cruciales en la elaboración de 

este estudio, ya que permitieron un procesamiento y recuperación 

eficiente de la información. Se utilizó dispositivos como computadoras 

portátiles, impresoras y software estadístico.
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 

2.1.1 A ANTECEDENTES INTERNACIONALES 

López (2021) mencionó como objetivo evidenciar en qué medida el 

clima organizacional incide en el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana sede Guayaquil. 

Su metodología es de tipo correlacional y de enfoque cuantitativo. La 

fueron 55 colaboradores de la UPS, mientras que la muestra fue de 52 

colaboradores. Se utilizó la técnica de la encuesta y el cuestionario en 

calidad de instrumento.  Se llegó a la siguiente conclusión, en base a los 

hallazgos se demostró que el desempeño laboral del personal 

administrativo de la sede UPS guayaquil está positiva y directamente 

vinculado con el clima organizacional. 

Aguilar (2021) sostuvo como objetivo establecer la relación entre el 

clima organizacional y el desempeño laboral de los funcionarios del 

Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal San Miguel de Bolívar, 

que integra la zona cinco. Fue de enfoque cuantitativo y de diseño no 

experimental-corte transversal. La población fue de 48 Gobiernos 

Autónomos Descentralizados de la zona cinco y la muestra de 95 

funcionarios administrativos y la técnica fue la encuesta y el cuestionario 

en función de instrumento. Se concluyó que el marco teórico, que abarcó 

antecedentes, estudios previos, consideraciones teóricas y la 

importancia de mantener un ambiente laboral equilibrado.  

  2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES 

Jara (2023), menciono como objetivo definir la relación entre el 

clima organizacional y desempeño laboral en los colaboradores de la 

dirección de estudios y proyectos del gobierno regional de Piura, 2022. 

Fue de enfoque cuantitativo y de diseño no experimental correlacional. 

La población y muestra estuvieron conformadas por 40 trabajadores y 

proyectos del gobierno mencionado. Tiene como conclusión que, el 

diagnóstico del clima organizacional indica que es de nivel malo a 

regular, con puntajes de 38 y 35 de manera correspondiente. Los 
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resultados se presentan a raíz de la opinión de los colaboradores, 

indicando que el ambiente laboral en su lugar de trabajo no es 

satisfactorio y generando insatisfacción adicionalmente, una encuesta a 

los empleados encontró que el desempeño laboral está en un nivel malo 

y regular, con puntajes de 45 y 35. El incumplimiento de los objetivos de 

las actividades asignadas conlleva a una disminución en la eficiencia de 

las tareas ejecutadas por los empleados. 

Huamán y Cano (2021), menciono como objetivo establecer el nivel 

de relación que existe entre el diseño organizacional y el desempeño 

laboral en el personal administrativo del Consejo Departamental Junín 

del Colegio de Ingenieros del Perú – 2020. El enfoque metodológico de 

la investigación es aplicado, de corte transversal y no experimental. La 

población y muestra fue de 24 trabajadores administrativos, se concluye 

que, la efectividad del diseño organizacional está estrechamente ligada 

al desempeño laboral del personal administrativo del Consejo en 

cuestión, lo que significa que, si la institución tiene un diseño coherente 

y eficaz, los trabajadores se beneficiarán directamente. 

2.1.3 ANTECEDENTES LOCALES 

Montejo (2021) estableció el objetivo de precisar de qué manera el 

clima organizacional se relaciona con el desempeño laboral en la 

Municipalidad Distrital de Luyando-2021. Fue de alcance descriptivo-

correlacional y de diseño no experimental-transversal. La población y 

muestra estuvieron conformadas por 30 empleados y 10 jefes. La técnica 

fue la encuesta y se usó el cuestionario, se concluyó que el clima 

organizacional no se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral en la Municipalidad mencionada. 

2.2 BASES TEÓRICAS 

2.2.1.  CLIMA ORGANIZACIONAL 

DEFINICIONES: 

El clima organizacional se ha convertido en un tema clave dentro 

de la gestión del talento humano en la actualidad, ya que, en términos 

generales, las organizaciones lo consideran una práctica esencial para 

el adecuado desempeño y funcionamiento de las mismas (García et al., 

2020, p. 9). 
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Hace referencia al ambiente psicológico y afectivo que caracteriza 

a una organización, influyendo de manera significativa en la actitud y 

comportamiento de sus miembros (Ulloa, 2024).  

DIMENSIONES DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL 

D1: CLIMA DE SERVICIO 

Es la manera en que los empleados perciben la calidad de las 

políticas, métodos y estrategias enfocadas en el servicio. Es otras 

palabras, como los trabajadores valoran las conductas que se les 

refuerzan en relación con la atención a los clientes o beneficiarios de la 

organización de la que forman parte (García et al., 2020, p. 20).  

INDICADORES 

• CALIDAD DE SERVICIO 

Todas las definiciones coinciden en que la calidad de servicio 

es fundamental para la satisfacción del cliente y el éxito de la 

empresa (Garcia, 2023).   

• PRESIÓN DE TRABAJO 

El mundo moderno pone un énfasis significativo en el estrés 

relacionado con el trabajo. Conforme las organizaciones enfrentan 

una competencia creciente y las demandas de rendimiento 

continúan incrementándose, los empleados frecuentemente 

experimentan altos niveles de presión en sus labores (Ibarra, 2023). 

• COMPETENCIAS LABORALES 

Las competencias laborales son las destrezas requeridas para 

un trabajo en una industria o puesto de trabajo en particular. Se trata 

de las habilidades y las aptitudes que una persona debe poseer para 

desempeñarse con éxito en un empleo (Pérez, 2024). 

D2: CLIMA DE COMUNICACIÓN 

El estado de ánimo en un medio, que es una combinación de 

emociones compartidas por individuos o grupos, puede transmitirse por 

diferentes medios. El clima de comunicación se percibe como algo que 

se siente, más que como un hecho u ocurrencia (Rodrigo, 2022). 

 

 

 

https://definicion.de/empleo/
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INDICADORES  

• COMUNICACIÓN VERTICAL DESCENDENTE 

Este intercambio de información se desplaza desde las 

categorias jerárquicas altos hacia los bajos dentro de la 

organización. El propósito de la información transmitida es apoyar a 

los empleados para que comprendan tanto la función general de la 

organización como la de sus compañeros, además de aumentar su 

motivación e identificación, con el objetivo de regular su 

comportamiento (García et al., 2020, pp. 24-25).  

• COMUNICACIÓN VERTICAL ASCENDENTE 

 Este tipo de comunicación fluye desde los grados más bajos 

de la jerarquía hacia los superiores, favoreciendo incorporación de 

los miembros a la entidad al generar un sentido de involucramiento. 

Asimismo, fomenta el compromiso y la creatividad de los empleados, 

lo que se traduce en una mejora en la calidad de los productos y en 

el bienestar general de los empleados (García et al., 2020, p. 25).  

• COMUNICACIÓN HORIZONTAL 

Este proceso de comunicación es claro, ya que implica el 

intercambio de información entre miembros de una organización que 

ocupan el mismo nivel jerárquico, sin la necesidad de la intervención 

de una figura de autoridad, lo cual genera efectos positivos a corto 

plazo (Communik-T, 2021). 

D3: CLIMA ÉTICO 

Se define como las percepciones compartidas de los empleados 

sobre lo que constituye una acción ética correcta y cómo se deben 

abordar los temas éticos en la organización (Gómez y Manrrique, 

2014). 

INDICADORES  

• TOMA DE DECISIONES 

Es el proceso mediante el cual los empleados eligen entre 

diferentes alternativas, considerando no solo los resultados 

prácticos, sino también las implicaciones éticas de sus acciones 

(Gómez y Manrrique, 2014). 
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• REGLAS DE LA ORGANIZACIÓN 

Las reglas de la organización son las directrices establecidas 

que regulan el comportamiento y las interacciones de los empleados 

dentro del entorno laboral (Gómez y Manrrique, 2014). 

• INTERÉS DE GRUPO 

El interés de grupo se refiere a las prioridades y objetivos 

compartidos por un conjunto de empleados dentro de la 

organización, que pueden influir en sus decisiones y 

comportamientos. En el contexto del clima ético, estos intereses 

pueden fomentar la colaboración y el apoyo mutuo (Gómez y 

Manrrique, 2014). 

2.2.2 DESEMPEÑO LABORAL 

DEFINICIONES: 

Anteriormente, la mayoría de las organizaciones se centraban 

únicamente en evaluar cómo los empleados ejecutaban las tareas 

descritas en sus puestos de trabajo. Sin embargo, las empresas 

modernas, que son menos jerárquicas y más enfocadas en el servicio, 

necesitan contar con información adicional (Robbins y Judge, 2013, p. 

333). 

El desempeño laboral también es definido como las acciones y 

comportamientos observables de los empleados que son cruciales para 

el logro de los objetivos organizacionales (Pineda et al., 2023). 

DIMENSIONES DE LA VARIABLE DESEMPEÑO LABORAL 

D1: DESEMPEÑO POR COMPETENCIAS 

El desempeño por competencias en el ámbito laboral se refiere a 

la capacidad de un individuo para aplicar un conjunto específico de 

habilidades y conocimientos necesarios para alcanzar los objetivos 

organizacionales (Robbins y Judge, 2013, p. 8). 

El desempeño por competencias también es definido como la 

evaluación del rendimiento de un trabajador en función de habilidades y 

capacidades específicas relevantes para su rol en la organización 

(Pineda et al., 2023). 
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Es la habilidad de la organización para integrar los resultados 

individuales, grupales y los de la propia entidad; fomenta el desempeño; 

valora las percepciones de los empleados; y refleja las cualidades de las 

competencias que posee (Cuesta, 2018, p. 18). 

INDICADORES  

• EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 

Es un proceso estructurado en el que se evalúa y examina el 

desempeño de los empleados en función de las metas y requisitos 

establecidos por la entidad (Pineda et al., 2023).  

• PRODUCTIVIDAD 

Habilidad de una entidad y sus colaboradores para lograr 

resultado. Esto implica alcanzar los objetivos establecidos mientras 

se utilizan los recursos de la mejor manera posible. Una alta 

productividad indica que tanto la organización como los individuos 

están optimizando su rendimiento, lo que contribuye al logro y 

perdurabilidad de la empresa (Pineda et al., 2023). 

• ACTUACIONES FUTURAS 

Se refieren a las estrategias y tácticas que cada trabajador 

implementa para optimizar su rendimiento en el día a día. Estas 

actuaciones incluyen la planificación de tareas, la gestión del tiempo 

y la adopción de prácticas que mejoren la eficiencia y la efectividad 

en el trabajo (Pineda et al., 2023). 

D2: CUMPLIMIENTO DE LOS OBJETIVOS 

El cumplimiento se entiende como un proceso de evaluación 

regular, basado en criterios objetivos, que permite medir la eficacia con 

la que los empleados desempeñan sus tareas dentro de la organización 

(Tugores y Carrasco, 2007). 

INDICADORES  

• EJECUCIÓN DE LAS TAREAS 

Destreza de un individuo para llevar realizar actividades 

específicas efectivamente. Implica no solo el conocimiento técnico 

necesario para realizar la tarea, sino también la habilidad para 

organizar, priorizar y gestionar el tiempo de forma que se logren los 

objetivos asignados (Robbins y Judge, 2013, p. 8).  
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La ejecución de un trabajo también conlleva llevar a cabo cada 

uno de sus pasos según las relaciones establecidas en el trabajo 

(Matos y Pasek, 2005). 

• EFICIENCIA 

La eficiencia en el trabajo implica la habilidad de lograr 

resultados óptimos utilizando la menor cantidad de recursos 

posibles, ya sean tiempo, esfuerzo o materiales (Robbins y Judge, 

2013, p. 8). 

La eficiencia es un concepto que refleja la relación alcanzada 

entre los recursos empleados, evaluados en términos de costos, y 

los resultados obtenidos, medidos como efectos para las 

organizaciones (Matos y Pasek, 2005). 

• LOGRO DE LA MISIÓN INSTITUCIONAL 

Tiene como propósito principal es orientar, motivar y dirigir la 

identificación de oportunidades, con el objetivo de fortalecer el 

compromiso y el desarrollo continuo de la entidad (Maragno et al., 

2014). 

D3: INICIATIVA 

La iniciativa se define como la capacidad de una persona para 

tomar acción de manera proactiva, buscando mejorar sus circunstancias 

y crear nuevas oportunidades (Robbins y Judge, 2013, p. 115). 

También se describe como una actitud que se refleja en un enfoque 

proactivo y natural de la persona hacia el trabajo, buscando llevar a cabo 

las tareas de manera más eficiente de lo que se solicita oficialmente  

(Romero y Espasandín, 2016). 

INDICADORES  

• TRATO CORTÉS 

Se refiere a la percepción de dignidad y respeto que un 

individuo experimenta en su entorno de trabajo. Esta forma de 

interacción es esencial, ya que un trato cortés contribuye a un clima 

laboral positivo y está relacionado con la justicia organizacional 

(Robbins y Judge, 2013, p. 196). 
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Es la expresión o acción mediante la cual se demuestra el 

cuidado, respeto o cariño que alguien siente hacia otra persona 

(Bestard, 2021). 

• RESOLUCIÓN DE CONFLICTOS 

Es el procedimento donde los componentes implicados 

abordan y gestionan desacuerdos o disputas para encontrar 

soluciones mutuamente aceptables. Este proceso puede implicar 

técnicas como la reunión cara a cara para identificar el problema, la 

creación de metas compartidas que requieran colaboración, y el 

compromiso, donde cada parte cede algo de valor (Robbins y Judge, 

2013, p. 492).  

• INTEGRACIÓN LABORAL 

Se refiere al proceso mediante el cual los individuos son 

aceptados y asimilados en el entorno laboral, convirtiéndose en 

miembros activos y productivos de la organización (Aneas y Donoso, 

2008). 

2.3 DEFINICIONES CONCEPTUALES 

• COMPETENCIA COMUNICATIVA: Es la que determina cómo hablar, 

dependiendo de los temas, de los interlocutores, de las situaciones o 

contextos en los cuales estamos inmersos (López, 2020, p. 8). 

• COMUNICACIÓN: Es un proceso que implica a un emisor, quien 

transmite un mensaje a un receptor que debe interpretarlo, y todo esto 

ocurre dentro de un contexto determinado (López, 2020, p. 19). 

• DESEMPEÑO: Indican que se trata de un proceso destinado a evaluar 

cuán eficiente o efectivo ha sido una empresa (o un individuo o un 

proceso) en el cumplimiento de sus responsabilidades y metas laborales 

(Gonzáles y Vílchez, 2022). 

• ORGANIZACIÓN: Es la que integran su estructura, políticas y culturas 

(Equipo Vértice, 2008, p. 9). 

• PROCESOS: Es la mejor forma de que las empresas puedan conseguir 

buenos niveles de satisfacción es a través de una buena gestión de sus 

procesos (Equipo Vértice, 2008, p. 8). 
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• RETROALIMENTACIÓN: Implica comprobar si el mensaje enviado o 

intercambiado ha sido comprendido correctamente por el receptor y 

viceversa. Es la respuesta del receptor lo que valida la comunicación; por 

lo tanto, las preguntas, el parafraseo y las conclusiones juegan un papel 

fundamental (López, 2020, p. 22). 

• SERVICIO: Es el conjunto de beneficios que el cliente espera, además del 

producto o servicio básico, como resultado de la imagen y reputación de 

la organización (Equipo Vértice, 2008, p. 3). 

• TALENTO HUMANO: Es considerado un activo intangible dentro de las 

organizaciones, es decir, carece de una forma material, y se compone 

principalmente de los conocimientos, información, habilidades y 

competencias que los individuos poseen (Chávez y Vizcaíno, 2017).  

• UGEL: La UGEL, es la unidad encargada de gestionar la atención a las 

necesidades y demandas de las instituciones educativas, organizándose 

para crear condiciones adecuadas que garanticen la calidad, equidad y 

relevancia en la prestación del servicio educativo (Ministerio de Economía 

y Finanzas, 2021). 

• VALORES: Los valores son los principios que orientan las acciones 

humanas, permitiendo alcanzar metas, estilos de vida o principios que 

promuevan la humanidad (Salazar y Herrera, 2007). 

2.4 HIPÓTESIS 

2.4.1 HIPÓTESIS GENERAL 

El clima organizacional se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral en la Unidad Ejecutora 302 Educación, Leoncio Prado 

2024. 

2.4.2 HIPÓTESIS ESPECÍFICA 

• El clima de servicio se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral en la Unidad Ejecutora 302 Educación, Leoncio 

Prado 2024. 

• El clima de comunicación se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral en la Unidad Ejecutora 302 Educación, Leoncio 

Prado 2024. 
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• El clima ético se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral en la Unidad Ejecutora 302 Educación, Leoncio Prado 2024. 

2.5 VARIABLES 

2.5.1 V1: Clima organizacional. 

2.5.2 V2: Desempeño laboral. 
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2.6 OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Tabla 1 

Operacionalización de variables 

VARIABLE DIMENSIÓN  INDICADOR ÍTEMS 

CLIMA  
ORGANIZACIONAL 

Clima de 
servicio 

Calidad de servicio. 1 ¿Te parece que se promueve un equilibrio entre la vida laboral y personal? 
Presión de trabajo. 2 ¿Sientes que la carga de trabajo es manejable en tu puesto? 

Competencias laborales. 
3 ¿Consideras que tu trabajo es un buen reflejo de tus capacidades 
profesionales? 

Clima de 
comunicación 

Comunicación vertical 
descendente. 

4 ¿La comunicación entre los niveles jerárquicos se realiza de manera 
efectiva? 
5 ¿Crees que tus superiores están dispuestos a escuchar tus 
preocupaciones? 
6. ¿Te sientes cómodo compartiendo información con tus compañeros de 
trabajo? 

Comunicación vertical 
ascendente. 

7 ¿Sientes que las decisiones se basan en principios éticos y no solo en 
intereses personales? 

Comunicación horizontal.  

Clima ético 
Toma de decisiones. 

8 ¿Sientes que las reglas se aplican de manera equitativa para todos los  
  colaboradores? 

Reglas de la organización. 9 ¿Te sientes motivado por el interés común del grupo en alcanzar metas? 
Interés de grupo.  

DESEMPEÑO  
LABORAL 

Desempeño 
por 
competencias 

Evaluación del 
desempeño. 

1 ¿Crees que tu equipo recibe evaluaciones de desempeño de manera regular 
y sistemática? 
2 ¿Piensas que tu equipo alcanza las metas de trabajo establecidas en el 
tiempo previsto?  
3 ¿Consideras que tu equipo participa en la planificación de estrategias y 
proyectos futuros? 

Productividad. 
4 ¿Consideras que tu equipo completa las tareas asignadas dentro de los 
plazos establecidos? 
 

Actividades futuras. 
5 ¿Percibes que tu equipo completa las tareas utilizando los recursos de 
manera óptima? 
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Cumplimiento 
de los 
objetivos 

Ejecución de las tareas. 
6 ¿Sientes que tu equipo contribuye al cumplimiento de la misión institucional?  
 

Eficiencia.  

Logro de la misión 
institucional. 

7 ¿Crees que tu equipo mantiene un trato cortés y respetuoso entre todos los 
miembros? 
 

Iniciativa 

Trato cortés. 
8. ¿Opina que su equipo aborda y resuelve los conflictos de manera efectiva? 
 

Resolución de conflictos. 
9 ¿Consideras que dentro de tu equipo de trabajo existen oportunidades para 
construir relaciones interpersonales? 
 

Integración laboral.  

Fuente: Bases teóricas. 
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CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1 TIPO DE INVESTIGACIÓN 

Este estudio se enfocó en una investigación aplicada, el cual se centró 

en la aplicación y el aprovechamiento de los conocimientos adquiridos, así 

como en la ejecución y clasificación de la práctica basada en la investigación 

(Murillo, 2008). 

3.1.1 ENFOQUE 

Se empleó el enfoque cuantitativo, ya que se emplearon datos para 

desafiar la hipótesis planteada, fundamentada en mediciones numéricas 

y estadísticas, para reconocer tendencias en comportamientos 

(Hernández et al., 2014).  

3.1.2 ALCANCE O NIVEL 

Fue de nivel correlacional, porque se buscó explorar o analizar la 

relación de las variables, sin atribuir una como causa de la otra (Bernal, 

2010, p. 114). 

3.1.3 DISEÑO 

Se utilizó como foco el corte transversal no experimental, este diseño 

se empleó para llevar a cabo investigaciones sobre hechos o fenómenos 

del mundo real en un instante específico. Su objetivo radicó en describir 

variables, observando los fenómenos naturalmente sin intervención 

(Rivero et al., 2021, p. 65). 

 

Donde: 

M= Muestra. 

X= Clima organizacional. 

Y= Desempeño laboral. 

r= Relación entre las variables. 

 

 

 

M 

X 

Y 

r 
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3.2 POBLACIÓN Y MUESTRA 

3.2.1 POBLACIÓN 

Es el grupo de personas, elementos o entidades que disponen de 

la información requerida por el investigador y sobre las cuales se 

realizarán las inferencias (Rivero et al., 2021, p. 69). 

La población fue de 51 colaboradores de la Unidad Ejecutora 302 

Educación, Leoncio Prado, que midió a la variable 1 Clima 

organizacional y la variable 2 desempeño laboral siendo una población 

finita.  

Tabla 2 

Población  

CARGO N° DE COLABORADORES 

Director de la UGEL 1 
Administrador de la UGEL  1 
Asesora legal 1 
Jefe de abastecimiento 1 
Jefe de recursos humanos 1 
Especialista de prevención de violencia y 
promoción de bienestar 

7 

Coordinador de prevención de violencia y 
promoción de bienestar 

1 

Especialista de tesorería 1 
Especialista en planillas 1 
Especialista en procesos administrativo 
disciplinario 

1 

Especialista en patrimonio y seguros 1 
Especialista en estadística 1 
Técnico en patrimonio 1 
Responsable de bienestar 1 
Técnica en archivo 1 
Asistente de recursos humanos 1 
Asistente de planilla de pagos 1 
Técnico en almacén 1 
Chófer 2 
Secretario 4 
Personal de limpieza 1 
Personal de vigilancia 3 
Gestor de información 1 
Especialista en finanzas 1 
Asistente jurídico 1 
Asistente de logística 1 
Técnico de mesa de parte 1 
Analista de infraestructura 1 
Asistente de comunicación e imagen 
institucional 

1 

Especialista en AFP y responsabilidad 
económica 

1 

Especialista en liquidación 1 
Profesional de planificación, programación y 
control 

1 

Jefe de abastecimiento 1 
Proyectista 2 
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Especialista legal en recursos humanos 1 
Especialista en abastecimiento 1 
Asistente administrativo e informático 1 
Especialista administrativo II 1 
TOTAL 51 

Fuente: Gerencia de la Unidad Ejecutora 302 Educación, Leoncio Prado. 

3.2.2 MUESTRA 

Es una sección específica de la población de la cual se extrae 

información esencial para el estudio y se analizan (Bernal, 2010, p. 161). 

Este estudio se efectuó cabo mediante del tipo de muestreo 

probabilístico de tipo censal. La muestra fue incluyó la totalidad de la 

población siendo 51 el número de colaboradores de la Unidad Ejecutora 

302 Educación, Leoncio Prado.    

3.3 TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

3.3.1 TÉCNICA 

ENCUESTA 

Técnica principal para recopilar información que se apoya en 

un conjunto organizado de interrogantes. Además, asegura la 

recopilación de datos específicos de una muestra representativa de 

un grupo más grande de individuos (Hernández et al., 2014).  

Se empleó la encuesta como método de recolección de datos. 

3.3.2 INSTRUMENTO 

CUESTIONARIO 

De acuerdo con Hernández et al. (2006), el cuestionario es el 

conjunto de interrogantes que están lógica y progresivamente 

estructurados en un documento. 

Se utilizó como el cuestionario como instrumento.  

3.4 TÉCNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANÁLISIS DE LA 

INFORMACIÓN 

- Se empleó el software Excel como recurso de apoyo para la presentación 

y diseño de barras. 

- Software SPSS: Se utilizó el coeficiente de correlación de Pearson para 

evaluar la conexión entre las variables. Se recopilaron datos de 

cuestionarios con respuestas basadas en la escala de Likert, lo que 

permitió examinar y describir las variables según sus influencias y orígenes.  
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- WORD: Para procesar la información y la redacción del estudio. 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS 

4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS 

Tabla 3 

Te parece que se promueve un equilibrio entre la vida laboral y personal 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 16 31,4 31,4 31,4 

A veces 23 45,1 45,1 76,5 

Siempre 12 23,5 23,5 100,0 

Total 51 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2024. 

 

Figura 1 

Te parece que se promueve un equilibrio entre la vida laboral y personal 

 
Nota. Encuesta 2024. 
 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 23.5% 

siempre, 45.1% a veces y el 31.4% nunca. Por ello se concluye que el 45.1% 

opinan que a veces les parece en que se promueve un equilibrio entre la vida 

laboral y personal. 
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Tabla 4 

Sientes que la carga de trabajo es manejable en tu puesto 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 12 23,5 23,5 23,5 

A veces 23 45,1 45,1 68,6 

Siempre 16 31,4 31,4 100,0 

Total 51 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2024. 

 

Figura 2 

Sientes que la carga de trabajo es manejable en tu puesto 

Nota. Encuesta 2024. 

 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 31.4% 

siempre, 45.1% a veces y el 23.5% nunca. Se concluye que el 45.1% indica 

que sienten que la carga de trabajo es manejable en su puesto. 
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Tabla 5 

Consideras que tu trabajo es un buen reflejo de tus capacidades profesionales 

Nota. Encuesta 2024.  

 

Figura 3 

Consideras que tu trabajo es un buen reflejo de tus capacidades profesionales 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Encuesta 2024. 

 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 54.9% 

siempre, 21.6% a veces y el 23.5% nunca. Se concluye que el 54.9% indica 

que siempre considera que su trabajo es un buen reflejo de sus capacidades 

profesionales. 

 

 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 12 23,5 23,5 23,5 

A veces 11 21,6 21,6 45,1 

Siempre 28 54,9 54,9 100,0 

Total 51 100,0 100,0  
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Tabla 6 

La comunicación entre los niveles jerárquicos se realiza de manera efectiva 

Nota. Encuesta 2024.  

 

Figura 4 

La comunicación entre los niveles jerárquicos se realiza de manera efectiva 

 Nota. Encuesta 2024. 

 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 39.2% 

siempre, 43.1% a veces y el 17.5% nunca. Se concluye que el 43.1% indica 

que a veces la comunicación entre los niveles jerárquicos se realiza de 

manera efectiva. 

 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 9 17,6 17,6 17,6 

A veces 22 43,1 43,1 60,8 

Siempre 20 39,2 39,2 100,0 

Total 51 100,0 100,0  
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Tabla 7 

Crees que tus superiores están dispuestos a escuchar tus preocupaciones 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 11 21,6 21,6 21,6 

A veces 23 45,1 45,1 66,7 

Siempre 17 33,3 33,3 100,0 

Total 51 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2024.  

 

Figura 5 

Crees que tus superiores están dispuestos a escuchar tus preocupaciones 

Nota. Encuesta 2024. 

 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 33.3% 

siempre, 45.1% a veces y el 21.6% nunca. Se concluye que el 45.1% indica 

que a veces cree que sus superiores están dispuestos a escuchar sus 

preocupaciones. 
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Tabla 8  

Te sientes cómodo compartiendo información con tus compañeros de trabajo 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 14 27,5 27,5 27,5 

A veces 10 19,6 19,6 47,1 

Siempre 27 52,9 52,9 100,0 

Total 51 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2024.  

 

Figura 6 

Te sientes cómodo compartiendo información con tus compañeros de trabajo  

 Nota. Encuesta 2024. 
 
 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 52.9% 

siempre, 19.6% a veces y el 27.5% nunca. Se concluye que el 52.9% de los 

encuestados menciona que siempre se siente cómodo compartiendo 

información con sus compañeros de trabajo. 
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Tabla 9  

Sientes que las decisiones se basan en principios éticos y no solo en intereses personales 

Nota. Encuesta 2024.  

 

Figura 7  

Sientes que las decisiones se basan en principios éticos y no solo en intereses personales 

 Nota. Encuesta 2024. 
 
 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 21.6% 

siempre, 27.5% a veces y el 51% nunca. Se concluye que el 51% indica que 

nunca siente que las decisiones se basan en principios éticos y no solo en 

intereses personales. 

 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 26 51,0 51,0 51,0 

A veces 14 27,5 27,5 78,4 

Siempre 11 21,6 21,6 100,0 

Total 51 100,0 100,0  
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Tabla 10 

Sientes que las reglas se aplican de manera equitativa para todos los colaboradores 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 8 15,7 15,7 15,7 

A veces 27 52,9 52,9 68,6 

Siempre 
 

.16 
31,4 31,4 100,0 

Total 51 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2024.  

 

Figura 8 

Sientes que las reglas se aplican de manera equitativa para todos los colaboradores 

Nota. Encuesta 2024. 
 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 31.4% 

siempre, 52.9% a veces y el 15.7% nunca. Se concluye que el 52.9% indica 

que a veces siente que las reglas se aplican de manera equitativa para todos 

los colaboradores. 
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Tabla 11 

Te sientes motivado por el interés común del grupo en alcanzar metas 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 16 31,4 31,4 31,4 

A veces 11 21,6 21,6 52,9 

Siempre 24 47,1 47,1 100,0 

Total 51 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2024.  

 

Figura 9 

Te sientes motivado por el interés común del grupo en alcanzar metas 

 Nota. Encuesta 2024. 
 
 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 47.1% 

siempre, 21.6% a veces y el 31.4% nunca. Se concluye que el 47.1% indica 

que siempre se siente motivado por el interés común del grupo en alcanzar 

metas. 
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Tabla 12  

Crees que tu equipo recibe evaluaciones de desempeño de manera regular y sistemática 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 6 11,8 11,8 11,8 

A veces 25 49,0 49,0 60,8 

Siempre 20 39,2 39,2 100,0 

Total 51 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2024.  

 

Figura 10 

Crees que tu equipo recibe evaluaciones de desempeño de manera regular y sistemática 

Nota. Encuesta 2024. 
 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 39.2% 

siempre, 49% a veces y el 11.8% nunca. Se concluye que el 49% indica que 

a veces cree que su equipo recibe evaluaciones de desempeño de manera 

regular y sistemática. 
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Tabla 13  

Piensas que tu equipo alcanza las metas de trabajo establecidas en el tiempo previsto 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 14 27,5 27,5 27,5 

A veces 21 41,2 41,2 68,6 

Siempre 16 31,4 31,4 100,0 

Total 51 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2024.  

 

Figura 11  

Piensas que tu equipo alcanza las metas de trabajo establecidas en el tiempo previsto  

Nota. Encuesta 2024. 
 

 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 31.4% 

siempre, 41.2% a veces y el 27.5% nunca. Se concluye que el 31.4% indica 

que siempre piensa que su equipo alcanza las metas de trabajo establecidas 

en el tiempo previsto. 
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Tabla 14 

 
Consideras que tu equipo participa en la planificación de estrategias y proyectos futuros 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 16 31,4 31,4 31,4 

A veces 11 21,6 21,6 52,9 

Siempre 24 47,1 47,1 100,0 

Total 51 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2024.  

 

Figura 12 

Consideras que tu equipo participa en la planificación de estrategias y proyectos futuros 

Nota. Encuesta 2024. 

 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 47.1% 

siempre, 21.6% a veces y el 31.4% nunca. Se concluye que el 47.1% indica 

que siempre considera que su equipo participa en la planificación de 

estrategias y proyectos futuros. 
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Tabla 15 

Consideras que tu equipo completa las tareas asignadas dentro de los plazos establecidos 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 5 9,8 9,8 9,8 

A veces 26 51,0 51,0 60,8 

Siempre 20 39,2 39,2 100,0 

Total 51 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2024.  

 

Figura 13 

Consideras que tu equipo completa las tareas asignadas dentro de los plazos establecidos 

 Nota. Encuesta 2024. 

 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 39.2% 

siempre, 51% a veces y el 9.8% nunca. Se concluye que el 51% indica que a 

veces considera que su equipo completa las tareas asignadas dentro de los 

plazos establecidos. 
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Tabla 16 

Percibes que tu equipo completa las tareas utilizando los recursos de manera óptima 

Nota. Encuesta 2024.  

 

Figura 14 

Percibes que tu equipo completa las tareas utilizando los recursos de manera óptima 

 Nota. Encuesta 2024. 

 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 25.5% 

siempre, 58.8% a veces y el 15.7% nunca. Se concluye que el 58.8% indica 

que a veces percibe que su equipo completa las tareas utilizando los recursos 

de manera óptima. 

 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 8 15,7 15,7 15,7 

A veces 30 58,8 58,8 74,5 

Siempre 13 25,5 25,5 100,0 

Total 51 100,0 100,0  
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Tabla 17 

Sientes que tu equipo contribuye al cumplimiento de la misión institucional 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 7 13,7 13,7 13,7 

A veces 24 47,1 47,1 60,8 

Siempre 20 39,2 39,2 100,0 

Total 51 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2024.  

 

Figura 15 

Sientes que tu equipo contribuye al cumplimiento de la misión institucional 

 Nota. Encuesta 2024. 

 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 39.2% 

siempre, 47.1% a veces y el 13.7% nunca. Se concluye que el 47.1% indica 

que a veces siente que su equipo contribuye al cumplimiento de la misión 

institucional. 
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Tabla 18  

Crees que tu equipo mantiene un trato cortés y respetuoso entre todos los miembros 

Nota. Encuesta 2024.  

 

Figura 16 

Crees que tu equipo mantiene un trato cortés y respetuoso entre todos los miembros 

Nota. Encuesta 2024. 

 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 51% siempre, 

31.4% a veces y el 17.6% nunca. Se concluye que el 51% indica que siempre 

cree que su equipo mantiene un trato cortés y respetuoso entre todos los 

miembros. 

 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 9 17,6 17,6 17,6 

A veces 16 31,4 31,4 49,0 

Siempre 26 51,0 51,0 100,0 

Total 51 100,0 100,0  
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Tabla 19  

Opina que su equipo aborda y resuelve los conflictos de manera efectiva 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 17 33,3 33,3 33,3 

A veces 14 27,5 27,5 60,8 

Siempre 20 39,2 39,2 100,0 

Total 51 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2024.  

 

Figura 17 

Opina que su equipo aborda y resuelve los conflictos de manera efectiva 

Nota. Encuesta 2024. 

 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 39.2% 

siempre, 27.5% a veces y el 33.3% nunca. Se concluye que el 39.2% indica 

que siempre opina que su equipo aborda y resuelve los conflictos de manera 

efectiva. 
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Tabla 20 

Consideras que dentro de tu equipo de trabajo existen oportunidades para construir relaciones 

interpersonales 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 6 11,8 11,8 11,8 

A veces 31 60,8 60,8 72,5 

Siempre 14 27,5 27,5 100,0 

Total 51 100,0 100,0  

 

Nota. Encuesta 2024.  

 
Figura 18 

Consideras que dentro de tu equipo de trabajo existen oportunidades para construir relaciones 

interpersonales  

 

         Nota. Encuesta 2024. 
 
 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN: 

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 27.5% 

siempre, 60.8% a veces y el 11.8% nunca. Se concluye que el 60.8% indica 

que a veces consideran que dentro de su equipo de trabajo existen 

oportunidades para construir relaciones interpersonales. 
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4.2 CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS Y PRUEBA DE HIPÓTESIS 

Tabla 21 

Prueba de normalidad  

 
Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico Gl Sig. 

Clima organizacional ,764 51 ,101 

Desempeño laboral ,522 51 ,072 

Nota. Spss Stadistics. 

 

INTERPRETACION  

Según la tabla, se muestran los valores de la Prueba de normalidad 

Kolmogorov-Smirnov. La variable clima organizacional da un resultado no 

significativo (P>0.05); mientras que la variable desempeño laboral da un 

resultado significativo (P>0.05). Por ello se deben aplicar las pruebas no 

paramétricas, determinando para la medición de las contrastaciones de 

hipótesis se está aplicando la correlación de Rho de Spearman.  

 

Tabla 22 

Interpretaciones factibles para el coeficiente de correlación de Spearman 

Valor Significado 

-0,91 a -1,00 Correlación negativa - perfecta 

-0,76 a -0,90 Correlación negativa - muy fuerte 

-0,51 a -0,75 Correlación negativa - considerable 

-0,26 a -0,50 Correlación negativa - media 

-0,11 a -0,25 Correlación negativa - débil 

-0,01 a -0,1 Correlación negativa - muy débil 

0,00 
No existe correlación alguna entre 

variables 1 y 2 

0,01 a 0,1 Correlación positiva - muy débil 

0,11 a 0,25 Correlación positiva - débil 

0,26 a 0,50 Correlación positiva - media 

0,51 a 0,75 Correlación positiva - considerable 

0,76 a 0,90 Correlación positiva - muy fuerte 

0,91 a 1,00 Correlación positiva - perfecta 

Nota. Niveles de la correlación de Rho de Spearman. 
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4.2.1. CORRELACIÓN DE LA HIPÓTESIS GENERAL 

El clima organizacional se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral en la Unidad Ejecutora 302 Educación, Leoncio Prado 2024. 

Tabla 23 

Correlación de la hipótesis general 

 
Clima 

organizacional 
Desempeño 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Clima 
organizacional 

Coeficiente 
de 

correlación 
1 ,725 

Sig. 
(bilateral) 

. ,000 

N 51 51 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente 
de 

correlación 
,725 1 

Sig. 
(bilateral) 

,000 . 

N 51 51 

INTERPRETACIÓN  

Respecto a la tabla 23, podemos afirmar que el clima organizacional se 

relaciona significativamente con el desempeño laboral, lo cual esto se ve 

reflejado en la correlación de Rho Spearman con un valor de 0,725 una 

significancia bilateral de 0,000, afirmando una correlación positiva alta 

considerable entre ambas variables.  

4.2.2. CORRELACIÓN DE HIPÓTESIS ESPECÍFICA 1 

El clima de servicio se relaciona significativamente con el desempeño laboral 

en la Unidad Ejecutora 302 Educación, Leoncio Prado 2024. 

Tabla 24 

Correlación de la hipótesis específica N° 1 

 Clima de servicio 
Desempeño 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Clima de servicio 

Coeficiente 
de 

correlación 
1 ,642 

Sig. 
(bilateral) 

. ,000 

N 51 51 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente 
de 

correlación 
,642 1 

Sig. 
(bilateral) 

,000  

N 51 51 
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INTERPRETACIÓN  

Respecto a la tabla 24, podemos afirmar que el clima de servicio se 

relaciona significativamente con el desempeño laboral, lo cual se ve reflejado 

en la correlación de Rho Spearman con un valor de 0,642 y una significancia 

bilateral de 0,000, afirmando una correlación positiva alta considerable entre 

ambas variables lo que indica esto que se relaciona significativamente. Por 

consiguiente, se acepta la hipótesis.  

4.2.3. CORRELACIÓN DE HIPÓTESIS ESPECÍFICA 2 

El clima de comunicación se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral en la Unidad Ejecutora 302 Educación, Leoncio Prado 2024. 

Tabla 25 

Correlación de la hipótesis específica N° 2 

 
Clima de 

comunicación 
Desempeño 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Clima de 
comunicación 

Coeficiente 
de 

correlación 
1 ,815 

Sig. 
(bilateral) 

. ,000 

N 51 51 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente 
de 

correlación 
,815 1 

Sig. 
(bilateral) 

,000 . 

N 51 51 

INTERPRETACIÓN 

Respecto a la tabla 25, podemos afirmar que el clima de comunicación 

esta significativamente relacionado con el desempeño laboral en la Unidad 

Ejecutora 302 Educación, Leoncio Prado 2024, lo cual esto se ve reflejado en 

la correlación de Rho Spearman con un valor de 0,815 y una significancia 

bilateral de 0,000. 
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4.2.4. CORRELACIÓN DE HIPÓTESIS ESPECÍFICA 3 

El clima ético se relaciona significativamente con el desempeño laboral en la 

Unidad Ejecutora 302 Educación, Leoncio Prado 2024. 

Tabla 26 

Correlación de la hipótesis específica N° 3 

 Clima ético 
Desempeño 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Clima ético 

Coeficiente 
de 

correlación 
1 ,811 

Sig. 
(bilateral) 

. ,000 

N 51 51 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente 
de 

correlación 
,811 1 

Sig. 
(bilateral) 

,000 . 

N 51 51  

INTERPRETACIÓN 

Respecto a la tabla 26, podemos afirmar que el clima ético se relaciona 

significativamente con el desempeño laboral, lo cual se ve reflejado en la 

correlación de Rho Spearman con un valor de 0,811 y una significancia 

bilateral de 0,000, afirmando una correlación positiva muy alta entre ambas 

variables lo que indica esto que se relaciona significativamente. Por 

consiguiente, se acepta la hipótesis. 

 

 

 

 

 

 

 



55 
 

CAPÍTULO V 

DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

5.1. CONTRASTACIÓN DE LOS RESULTADOS DEL TRABAJO DE 

INVESTIGACIÓN 

Respecto a la hipótesis general. Por medio de la correlación de Rho de 

Spearman que dio un coeficiente de 0.725, afirmando una correlación positiva. 

Asimismo, con la investigación de Huamán y Cano (2021), concluyendo que 

el diseño organizacional se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral en el personal administrativo del Consejo Departamental Junín del 

Colegio de Ingenieros del Perú, por lo que, en tanto la institución tenga un 

diseño organizacional coherente y efectivo, el desempeño de los trabajadores 

se verá beneficiado directamente. Esto quiere decir que un entorno 

organizacional positivo optimiza el desempeño laboral.  

Respecto a la hipótesis específico N° 1. Por medio de la correlación de 

Rho de Spearman que dio un coeficiente de 0.642, afirmando una correlación 

positiva. Según la investigación de Jara (2023), concluyendo que el clima 

organizacional se obtuvo que está en un nivel malo a regular con un 38% y 

35% respectivamente, estos resultados se dan porque e encuestado 

considera que dentro del área donde labora no se está desarrollando un 

adecuado clima lo cual genera insatisfacción y por ende el desempeño no es 

el adecuado, ya que los objetivos no se llegaran a cumplir y en cuanto al 

desempeño laboral. Los resultados evidencian que la falta de un buen clima 

de servicio impacta negativamente en el desempeño laboral.  

Respecto a la hipótesis específico N° 2. Por medio de la correlación de 

Rho de Spearman que dio un coeficiente de 0.815, afirmando una correlación 

positiva. Contrastando con la investigación de Montejo (2021), concluyendo 

que el clima organizacional no se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Luxando – 2021, y también 

se  determinó que la estructura organizacional no se relaciona 

significativamente con el desempeño laboral lo que indica que existe una 

correlación negativa moderada Sustentado en que el 60% del personal de la 

municipalidad considera estar de acuerdo con que coordina, planifica y 

comunica a su jefe inmediato sus actividades laborales. Los resultados 
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muestran que es fundamental contar con un buen clima de comunicación 

entre jefes y compañeros. 

Respecto a la hipótesis específico N° 3. Por medio de la correlación de 

Rho de Spearman que dio un coeficiente de 0.811, afirmando una correlación 

positiva. Comparando con la investigación de Aguilar (2021), concluye la 

importancia de mantener un adecuado ambiente laboral en las instituciones, 

también de la aplicación de la encuesta y el análisis de los resultados 

obtenidos de los 95 funcionarios administrativos del Gobierno Autónomo 

Descentralizado Municipal San Miguel de Bolívar se identificó la situación 

actual sobre el clima organizacional y que el desempeño laboral no es el 

adecuado. Se demuestra que el clima ético es esencial, ya que fomenta el 

respeto mutuo entre todos los trabajadores. 
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CONCLUSIONES 

1. Se observa una correlación positiva entre las variables principales, con un 

coeficiente de Rho de Spearman de 0.725 y un valor de significancia de 

0.000. Esto confirma la existencia de una relación significativa entre 

ambas variables. En consecuencia, se valida la hipótesis propuesta. Esto 

significa que las entidades que destinan recursos al bienestar y 

satisfacción de su personal pueden anticipar no solo un incremento en la 

productividad, sino también un entorno laboral más unido y motivado. Por 

ello, es esencial que las organizaciones implementen estrategias para 

optimizar su clima organizacional como una parte clave en la gestión 

2. Se evidencia una evaluación positiva entre el clima de servicio y el 

desempeño laboral, con un coeficiente de Rho de Spearman de 0.642 y 

una significancia de 0.000. Esto valida la existencia de una conexión 

relevante entre la dimensión y la variable. En consecuencia, se confirma 

la hipótesis propuesta. 

3. Se demuestra una evaluación positiva entre el clima de comunicación y el 

desempeño laboral, con un índice de Rho de Spearman de 0.815 y una 

significancia de 0.000. En consecuencia, se ratifica la hipótesis propuesta. 

4. Se observa una correlación positiva entre el clima ético y el desempeño 

laboral, con un coeficiente de Rho de Spearman de 0.811 y una 

significancia de 0.000. Esto valida la presencia de una conexión relevante 

entre la dimensión y la variable.  
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RECOMENDACIONES 

1. Se sugiere que los responsables de la organización lleven a cabo un 

esquema de evaluación regular que analice el ambiente laboral de los 

empleados de la entidad, facilite la identificación de áreas de mejora y 

solución de preocupaciones de manera ágil, y fomente vías de 

comunicación adecuadas. 

 

2. Se sugiere a los organismos gubernamentales establecer iniciativas de 

reconocimiento que pongan en valor tanto los éxitos individuales como 

los grupales, lo que podría elevar la motivación de los trabajadores y 

optimizar su rendimiento en el trabajo. Adicionalmente, es necesario 

llevar a cabo valoraciones regulares del rendimiento laboral, con el fin 

de detectar y confrontar de manera oportuna y eficaz cualquier barrera 

que pudiera impactar la productividad. 

 

3. Se sugiere a los responsables de la organización que promuevan la 

participación del equipo en el proceso de decisión, lo cual puede 

resultar en capacitar a los empleados para afrontar tareas desafiantes. 

 

 

4. Se sugiere a los responsables implementar programas que fortalezcan 

las competencias interpersonales, optimicen las relaciones sociales y 

favorezcan una comunicación efectiva, con el fin de hacer más fluidas 

las interacciones entre diversas personas. 
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ANEXO 1 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TÍTULO: Clima organizacional y el desempeño laboral en la Unidad Ejecutora 302 Educación, Leoncio Prado 

2024. 

PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS VARIABLE METODOLOGÍA 

Problema general: 

¿De qué manera el clima 

organizacional se relaciona con el 

desempeño laboral en la Unidad 

Ejecutora 302 ¿Educación, Leoncio 

Prado 2024? 

Problemas específicos: 

➢ ¿De qué manera el clima de 

servicio se relaciona con el 

desempeño laboral en la Unidad 

Ejecutora 302 ¿Educación, 

Leoncio Prado 2024? 

➢ ¿De qué manera el clima de 

comunicación se relaciona con el 

desempeño laboral en la Unidad 

Ejecutora 302 ¿Educación, 

Leoncio Prado 2024? 

➢ ¿De qué manera el clima ético se 

relaciona con el desempeño 

laboral en la Unidad Ejecutora 

302 ¿Educación, Leoncio Prado 

2024? 

 

Objetivo general: 

Determinar de qué manera el clima 

organizacional se relaciona con el 

desempeño laboral en la Unidad 

Ejecutora 302 Educación, Leoncio 

Prado 2024. 

Objetivos específicos: 

➢ Determinar de qué manera el clima 

de servicio se relaciona con el 

desempeño laboral en la Unidad 

Ejecutora 302 Educación, Leoncio 

Prado 2024. 

➢ Determinar de qué manera el clima 

de comunicación se relaciona con 

el desempeño laboral en la Unidad 

Ejecutora 302 Educación, Leoncio 

Prado 2024. 

➢ Determinar de qué manera el clima 

ético se relaciona con el 

desempeño laboral en la Unidad 

Ejecutora 302 Educación, Leoncio 

Prado 2024. 

Hipótesis general: 

El clima organizacional se relaciona 

significativamente con el 

desempeño laboral en la Unidad 

Ejecutora 302 Educación, Leoncio 

Prado 2024. 

Hipótesis específicas: 

➢ El clima de servicio se relaciona 

significativamente con el 

desempeño laboral en la Unidad 

Ejecutora 302 Educación, 

Leoncio Prado 2024. 

➢ El clima de comunicación se 

relaciona significativamente con 

el desempeño laboral en la 

Unidad Ejecutora 302 

Educación, Leoncio Prado 

2024. 

➢ El clima ético se relaciona 

significativamente con el 

desempeño laboral en la Unidad 

Ejecutora 302 Educación, 

Leoncio Prado 2024. 

Variable 
Independiente: 

Clima 
organizacional. 

 
Dimensiones:  
✓ Clima de 

servicio. 
✓ Clima de 

comunicación. 
✓ Clima ético. 
 

Variable 
Dependiente: 
Desempeño 

laboral. 
 

Dimensiones 
✓ Desempeño 

por 
competenci
as. 

✓ Cumplimient
o de 
objetivos. 

✓ Iniciativa. 
 

Tipo de 
investigación: 
Aplicada. 
Enfoque: 
Cuantitativo. 
Nivel de 
investigación: 
Correlacional. 
Diseño de la 
investigación: 
Corte transversal no 
experimental. 
Población 1:  
51 colaboradores. 
Muestra 1:  
5 colaboradores de 
primera línea 
Población 2 
51 colaboradores. 
Muestra 2: 
5 colaboradores de 
primera línea. 
Técnica:  
Encuesta  
Instrumento:  
Cuestionario 
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ANEXO 2 

CUESTIONARIO 

UNIVERSIDAD DE HUÁNUCO 

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 

PROGRAMA ACADÉMICO DE ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS 

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

CONSENTIMIENTO INFORMADO: Está garantizado la confidencialidad y 

anonimato para evitar suspicacias de cualquier tipo, le rogamos, por tanto, 

que responda con la mayor sinceridad posible.  

OBJETIVO: Medir el nivel de clima organizacional en la Unidad Ejecutora 302 

Educación, Leoncio Prado 2024. 

INSTRUCIONES: Leer cuidadosamente cada enunciado y seleccione una 

opción de respuesta, marcando con una X en la alternativa que crea 

conveniente. 

1 2 3 

Nunca A veces  Siempre  

 

CLIMA ORGANIZACIONAL 
 VALORA 

1 2 3 

CLIMA DE SERVICIO       

1 
Te parece que se promueve un equilibrio entre la vida 
laboral y personal. 

      

2 
Sientes que la carga de trabajo es manejable en tu 
puesto. 

      

3 
Consideras que tu trabajo es un buen reflejo de tus 
capacidades profesionales. 

      

CLIMA DE COMUNICACIÓN 

4 
La comunicación entre los niveles jerárquicos se realiza 
de manera efectiva. 

      

5 
Crees que tus superiores están dispuestos a escuchar tus 
preocupaciones. 

      

6 
Te sientes cómodo compartiendo información con tus 
compañeros de trabajo. 

      

CLIMA ÉTICO 

7 
Sientes que las decisiones se basan en principios éticos 
y no solo en intereses personales. 

      

8 
Sientes que las reglas se aplican de manera equitativa 
para todos los colaboradores. 

      

9 
Te sientes motivado por el interés común del grupo en 
alcanzar metas. 

      

Gracias por su colaboración.  
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UNIVERSIDAD DE HUÁNUCO 

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 

PROGRAMA ACADÉMICO DE ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS 

 

CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 

CONSENTIMIENTO INFORMADO: Está garantizado la confidencialidad y 

anonimato para evitar suspicacias de cualquier tipo, le rogamos, por tanto, 

que responda con la mayor sinceridad posible.  

OBJETIVO: Medir el nivel de desempeño laboral en la Unidad Ejecutora 302 

Educación, Leoncio Prado 2024. 

INSTRUCIONES: Leer cuidadosamente cada enunciado y seleccione una 

opción de respuesta, marcando con una X en la alternativa que crea 

conveniente. 

1 2 3 

Nunca A veces  Siempre  

 

DESEMPEÑO LABORAL  

DESEMPEÑO POR COMPETENCIAS 1 2 3 

1 
Crees que tu equipo recibe evaluaciones de desempeño 
de manera regular y sistemática. 

      

2 
Piensas que tu equipo alcanza las metas de trabajo 
establecidas en el tiempo previsto 

      

3 
Consideras que tu equipo participa en la planificación de 
estrategias y proyectos futuros. 

      

CUMPLIMIENTO DE LOS OBJETIVOS 

4 
Consideras que tu equipo completa las tareas 
asignadas dentro de los plazos establecidos 

      

5 
Percibes que tu equipo completa las tareas utilizando 
los recursos de manera óptima 

      

6 
Sientes que tu equipo contribuye al cumplimiento de la 
misión institucional 

      

INICIATIVA  

7 
Crees que tu equipo mantiene un trato cortés y 
respetuoso entre todos los miembros. 

   

8 
Opina que su equipo aborda y resuelve los conflictos de 
manera efectiva 

   

9 
Consideras que dentro de tu equipo de trabajo existen 
oportunidades para construir relaciones interpersonales 

   

Gracias por su colaboración.  
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ANEXO 3 

AUTORIZACIÓN 
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ANEXO 4 

GALERÍA DE FOTOS 

 

 

  


