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RESUMEN 

En las instituciones educativas suele dejarse de lado la percepción del clima 

organizacional, lo cual condiciona al desempeño laboralmente que es parte 

fundamental de toda empresa, siendo así que un buen ambiente laboral positivo 

reflejara un servicio de calidad para la buena formación académica. En la indagación se 

estableció por objetivo determinar la influencia del clima organizacional en el 

desempeño laboral en una organización institucional del sector educativo. A través del 

enfoque cuantitativo, mediante el alcance correlacional-causal y diseño no 

experimental, estableciéndose mediante la muestra censal de 40 lo cual están 

agrupados entre coordinadores, docente y personal administrativos, para recopilar 

datos se empleó con técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario, los 

análisis indican que existe influencia mediante las dimensiones del CO sobre el 

desempeño laboral, sin embargo, no se encontró influencia de la variable independiente 

sobre la dependiente. En conclusión, existe brechas en el servicio, aspectos tales como 

emotivos, no emplear comunicación vertical y así también el no tomar las riendas para 

guiar al equipo a cumplir objetivos concretos. En ese marco existe la posibilidad de 

intervención de otros factores como el tamaño de la muestra, entre otros para esta 

indagación en particular, debido a la complejidad a no capturar adecuadamente de 

manera positiva entre las variables abordadas. 

Palabras claves: Clima organizacional, desempeño laboral, motivación, 

comunicaciones, liderazgo. 

 

ABSTRACT 

In educational institutions, the perception of the organizational climate is usually 

left aside, which conditions the work performance that is a fundamental part of every 

company, thus a good positive work environment reflects a quality service for good 

academic training. The objective of the investigation was to determine the influence of 

the organizational climate on job performance in an institutional organization in the 

educational sector. Through the quantitative approach, through the correlational-causal 

scope and non-experimental design, established through the census sample of 40 which 

are grouped between coordinators, teachers and administrative staff, to collect data the 
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survey technique was used and as an instrument the questionnaire, the analyzes 

indicate that there is influence through the OC dimensions on job performance, 

however, no influence of the independent variable on the dependent variable was 

found. In conclusion, there are gaps in the service, aspects such as emotional aspects, 

not using vertical communication and not taking the reins to guide the team to meet 

specific objectives. In this framework, there is the possibility of intervention of other 

factors such as the sample, size among others for this investigation, due to the 

complexity of not adequately capturing in a positive way among the variables addressed. 

 

Keywords: Organizational climate, work performance, motivation, 

communications, leadership. 

 

Introducción  

En el entorno mundial, se observa un sin número de organizaciones que 

presentan dificultades en el manejo del Clima Organizacional, ya sea en temas de 

comunicación, remuneraciones, incentivos, entre otros. Estas prácticas organizacionales 

no contempladas impiden un buen entorno laboral y repercuten notablemente en la 

rentabilidad y productividad de la empresa. Con referencia en América Latina en 

Ecuador Bohórquez et al. (2020) afirman que el personal a de sentirse motivado siempre 

y cuando se propicie un clima organizacional agradable, mediante ello se afiancen de 

manera óptima en su desempeño laboral; en su mayoría las organizaciones generan 

estrategias en sus servicios y dejan de lado el factor humano el cual es indispensable 

para que toda empresa llegue al prestigio como meta, explícitamente porque piensan 

que estos influirán negativamente en su rentabilidad a través de los gastos innecesarios 

al poder realizar capacitaciones, evaluaciones de desempeño, entre otros y que el 

personal obtenga recursos imprescindibles para ejercer su labor. Por su parte, desde la 

ciudad de Quevedo, Manjarrez et al. (2020) manifiestan que todo gerente de una 

empresa hace un esfuerzo máximo para motivar a su personal de trabajo a través de 

aspectos económicos y como también pudiesen ser no económicos (reconocimiento), 

mediante ello sea el impulso a contribuir altos niveles alcanzables mediante ello 

alineándose a la misión de la institución, entonces el desempeño estará bajo tres 
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factores fundamentales como la capacidad, el entorno y la motivación, a través de ello 

se logre alcanzar un desempeño adecuado con altos estándares. En el Perú, Zuñiga 

(2019) afirma que las empresas hoy en día dependen en su mayoría del talento humano 

ante la realización de sus actividades, siendo así que el personal ejerza sus labores bajo 

presión, puesto que, tienen un objetivo que es el de alinearse a las metas establecidas 

por la organización, del mismo modo que tengan mayor presencia en el mercado 

competitivo; cabe enfatizar que los trabajadores se esmeran con mucha dedicación de 

tiempo a su área laboral en lo que pretenden perfeccionar un desempeño eficiente. En 

ese sentido, podemos afirmar que algunos jefes inmediatos no toman en cuenta el 

esfuerzo que le pone cada colaborador a su trabajo, en ello va a persistir una 

incomodidad, lo que va a conllevar a no brindar un buen desenvolvimiento laboral, si 

bien es cierto hay diversas maneras de poder motivar a los trabajadores para 

incrementar la productividad en la empresa. 

La institución en estudio es una organización que brinda el servicio educativo, no 

es ajena a las dificultades en el manejo del clima organizacional, persiste la viabilidad de 

motivarlos y darles satisfacción, puesto que, un personal al poder sentirse cómodo 

tiende a ser productivo, ya que se verá reflejado en su rendimiento laboral óptimo. Por 

lo que se evidenció insatisfacciones en los colaboradores para ejercer sus actividades, 

así también observándose que no cuentan con herramientas para medir las 

consecuencias del clima organizacional y el impacto que repercute en el desempeño 

laboral, a todo ello se refleja negatividad en la comunicación, ante ello los servicios 

brindados no sean garantizados por lo que no se lograría cumplir objetivos tales como 

ganar mejor posicionamiento en su sector. Lo mencionado lleva a la necesidad de 

ampliar conocimientos, como también poder analizar la repercusión o impacto de la 

variable independiente sobre la dependiente y de esa manera dar sugerencias de mejora 

en la institución. 

Antecedentes 

A nivel internacional, Matabanchoy y Chaucanes (2021) Sugirieron que implantar 

estrategias de advertencia permitirán mejorar el bienestar de los colaboradores, 

impactando de manera positiva al ambiente laboral e incrementar la gestión del 
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personal. Del mismo modo que, Macías y Vanga (2021) concluyeron que los diagnósticos 

efectuados a las empresas cortejaron como insumos para construir planes de mejora 

continua e ir concentrándose en criterios negativos que se hayan encontrado. 

 A nivel nacional, More y Morey (2021) demostraron que la gestión del 

entorno laboral es un pilar importante para el desempeño del talento humano, por 

ende, en la motivación que denotará mejoras en los servicios que se brinda a la sociedad. 

Olivera et al. (2021) concluyeron que existe un impacto del ambiente laboral en la 

performance del talento humano, como también la repercusión que este tiene de 

manera directa en la disposición del trabajo y adecuación ante posibles cambios. 

Mediante ello, la presente indagación tiene como propósito: Determinar la 

influencia del clima organizacional en el desempeño laboral de los colaboradores en una 

empresa del sector educativo, distrito de Ricardo Palma (Lima-Perú), 2022. La pregunta 

general ¿De qué manera el clima organizacional influye en el desempeño laboral de los 

colaboradores en una empresa del sector educativo?, en esa línea, para responder el 

problema se estableció la hipótesis general: El clima organizacional influye 

significativamente en el desempeño laboral de los colaboradores en una empresa del 

sector educativo. 

 

La ejecución de este estudio se justifica a nivel teórico, considerándose otros 

autores a Chiavenato (2019). Se buscó a poder establecer la contribución ante la línea 

de investigación del clima organizacional en el marco de las Ciencias Empresariales, 

práctico debido a que permitirá proporcionar datos relevantes, pretendiéndose a una 

solución de la problemática de la institución, asimismo ser viable como referencia para 

diversas instituciones mediante tácticas estratégicas a fin de mejorar el entorno laboral 

y metodológico porque se realizó encuestas mediante la escala de Likert, mediante el 

cual ha sido sometido bajo apreciaciones de validez y confiabilidad. La limitación fue no 

haber considerado una muestra mayor, sin embargo, los resultados obtenidos son 

relevantes para la empresa objeto de estudio. 
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Clima Organizacional 

De acuerdo con la variable Clima organizacional, Chiavenato (2019), precisa 

como el predominio del ambiente que se maneja internamente entre los colaboradores 

de una organización, con el vínculo influyente en la motivación de los trabajadores, es 

decir, se encuentran asociadas a las cualidades de la motivación del entorno laboral y 

que afecten el confort del talento humano. De acuerdo con Vesga (2020) el ambiente 

laboral se describe como el surgimiento que enlaza al personal y su entorno laboral; es 

el trabajo en equipo del talento humano, ha de ser peculiar y analizada con base en sus 

percepciones de sí mismo. En esa línea, para ser más específicos, García (2020) arguye 

que, está basado complejamente, por lo que se opera en múltiples dimensiones y 

niveles, por lo que está funciona como cierto sistema donde otras posibles variables del 

clima organizacional puedan influirse de manera mutua  afectándola. 

 

Se consideraron tres dimensiones para clima organizacional, que son: 

motivación, comunicación y liderazgo. En cuanto a la primera dimensión. Alles (2007) 

manifiesta que consiste de cierta manera como una de su peculiaridad que recae en el 

sujeto a través de los incentivos individuales en la organización, asimismo, se le 

denomina como un estímulo que posee la persona de tal manera logre ejecutar cierta 

acción o cubrir la brecha en la organización, incluso Robbins y Judge (2013) mencionan 

que la motivación está basada en cambiar la forma en la que se ejerza el oficio, ya sea a 

través de un horario flexible al personal, de la misma manera en intercambiar los 

puestos, el trabajo remoto y mediante ello existe la probabilidad de que impacte 

significativamente en la fuerza de trabajo en las personas que ocupen dos ingresos, así 

como también quienes son responsables de cuidar a algún allegado. Lo que concierne a 

la segunda dimensión comunicación concorde con Robbins y Judge (2013) indican que 

una comunicación se considera impecable (concisa) cuando esta retribuya en el 

razonamiento o pensamiento que se transmita de manera en que el receptor lo reciba 

tal cual de la misma manera que la imagen mental sobre el emisor también, Federico et 

al. (2016) argumentan que no se debe limitar la comprensión al emplear la 

comunicación, puesto que no es simplemente un medio para concretar las actividades 

laborales en la empresa, por lo que debe de ser reconocida como un activo primordial 
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que necesita ser administrado efectivamente y para finalizar con la última dimensión 

liderazgo, Chiavenato (2009) , el líder se promulga por su visión ante el futuro, 

encaminando su dirección y en constante comunicación mediante ideas a su grupo con 

la finalidad de superar barreras que impidan para obtener un trabajo de calidad. 

 

Desempeño laboral 

Stoner et. al (1996), nos brindan una definición idónea, el cual describe que el 

performance laboral se ejerce en sentido que el personal de la organización cumpla los 

objetivos a nivel organizacional, empleando eficacia basándose en normas 

preestablecidas por una institución. Siendo así que, conlleve el entendimiento del 

desempeño basado en una ejecución adecuada y eficiente. Así también, como lo 

mencionan Robbins y Judge (2013), refieren que la evaluación del desempeño reflejará 

notoriamente las obligaciones del desarrollo personal en su oficio que ocupe, en ese 

sentido, identificar las destrezas y competencias de los colaboradores servirá para 

promulgar inquisición sobre roles de trabajo, transferencias de personal y ascensos por 

mérito propio. Para finalizar y consolidar apreciaciones anteriores, Trujillo (2013) 

argumenta que la evaluación del desempeño es una valoración sistémica referente a 

cada colaborador y su desenvolvimiento en su área correspondiente, destacando todo 

su potencial para un mayor desarrollo en el largo plazo. 

En ese marco, ante la segunda variable que es desempeño, se estableció 3 

dimensiones: iniciativa, competencia y conocimiento. Respecto a la primera dimensión, 

Alles (2007), hace énfasis que es una actitud de ir un paso adelante que los demás, el de 

mantener la peculiaridad de ser proactivo, es decir, tan solo no es indagar informaciones 

a un mediano o largo plazo, sino que es estar alineado en el accionar de manera sólida. 

Seguidamente, años más adelante, la autora enfatizo tres niveles:1) antelación a 

circunstancias de visión a futuro, 2) generar oportunidades y evitar incertidumbre, 3) 

tomar decisiones en situaciones difíciles. Para la segunda dimensión, Dessler y Valera 

(2011) establecieron que la competencia persiste en los conocimientos, habilidades y 

las conductas, que posteriormente conceden a los colaboradores a ejercer sus labores 

óptimamente. Por otro lado, precisa que ha de enfocarse en administrar recursos 
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humanos, sobre ello será reflejado una articulación positiva en el centro laboral, como 

también las capacitaciones; son ocasiones empleadas a través de la capacidad relevante 

y disposición que perciba el personal para otorgar satisfacción a sucesos problemáticos. 

Para la dimensión conocimiento, de acuerdo con Torres y Lamenta (2015) el 

conocimiento denota un apoyo a las empresas con las informaciones primordiales, 

organizándolas y de pronto el comunicar al grupo de trabajo, es idóneo para los hechos, 

puesto que, permitirá solucionar dificultades y como también en al momento de 

afrontar una decisión, es decir, facilita contratiempos en una organización, de modo que 

contribuya nuevas ideas que se contemplen a través de experiencias con el objetivo de 

que el grupo de personas opten como un recurso de instrucción. 

Metodología  

Mediante lo acotado por los autores, Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) La 

indagación es de diseño no experimental, de corte transversal de alcance correlacional 

causal de enfoque cuantitativo. El estudio agrupó al personal docente y administrativo, 

teniendo como población a 40 colaboradores de la institución educativa Jose Antonio 

Encinas Franco (Lima-Perú), 2022, muestra censal, se consideró la técnica de la encuesta 

y el instrumento fue el cuestionario de Likert con escala de valoración de opciones del 1 

al 5 se ajustan a poder establecerse con 14 ítems para la V1 independiente y 12 para la 

V2 dependiente. En esa línea, Para emplear una evaluación específicamente, la V1 (clima 

organizacional) se concedió a desglosarse en tres dimensiones: Motivación, 

comunicación y liderazgo; seguidamente la V2 (desempeño laboral) también fue 

desglosada en tres dimensiones: Iniciativa, competencia y conocimiento. En ese marco, 

para los objetivos específicos, se analizó la influencia de la V1 mediante las dimensiones 

de la V2. 

 

Seguidamente, para la validez del instrumento hemos acudido al juicio de 

especialistas de la Facultad de Ciencias Empresariales pertenecientes a la Universidad 

Científica del Sur, por otro lado, para dar la confiabilidad al instrumento aplicado se 

operó por medio del Alfa de Cronbach, concibiéndose un coeficiente de 0,83 para la 
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variable clima organizacional y 0,82 para la variable desempeño laboral. Para el 

procesamiento se utilizó el SPSS versión 26. 

RESULTADOS 

a. Resultados descriptivos 

En la siguiente tabla N°1, se manifiesta lo siguiente, por lo que en la variable Clima 

organizacional se obtuvo nivel alto con 23 colaboradores a los cuales se aplicó la 

encuesta, permitiendo captar un 57.5% de los datos totales que fueron analizados. 

En esa línea, en el nivel medio se apreció un 42.5% con la frecuencia de 17 

colaboradores. Por otro lado, en el Desempeño laboral se ha descrito con mayor 

porcentaje en el nivel satisfactorio con 24 colaboradores brindándose un 60.0% de 

los datos totales analizados. Asimismo, en nivel poco satisfactorio se ha percibido 

40.0% mediante una frecuencia de 16 colaboradores. 

Tabla 1 
Distribución de la muestra según las variables 
 

Clima organizacional Desempeño laboral 
 

Niveles f % Niveles f % 

Medio 17 42.5% Poco satisfactorio 16 40.0% 

Alto 23 57.5% Satisfactorio 24 60.0% 

Total 40 100.0 Total 40 100.0 

 

b) Resultados inferenciales 

Luego de aplicar Shapiro Wilk se tomó la decisión de considerar la prueba no 

paramétrica, regresión ordinal.  

En la tabla N°2, se visualiza que hay una verosimilitud (x2=017), 1gl y con la 

significancia donde (p = 0,896 > α=0,050) aceptándose la hipótesis nula y rechazándose 

la h1, consecuentemente el coeficiente de Nagelkerke 0,001 (0,1%) demostrando que 

el clima organizacional no influye en el desempeño laboral de los colaboradores en una 

empresa del sector educativo del distrito de Ricardo Palma. 
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Tabla 2 
 
Prueba de regresión logística ordinal de Hipótesis general 

Modelo Logaritmo de la 
verosimilitud -2 

Chi-
cuadrado 

gl Sig. Pseudo R cuadrado 

       
Final  6,846 ,017 1 ,896 Nagelkerke ,001 
       

Nota. Nivel de influencia de las variables 

Lo concerniente a las hipótesis específicas que son la motivación, comunicación 

y liderazgo tienen impacto directo y significativo en el desempeño laboral, por lo que se 

da detalles en la tabla siguiente. 

Tabla 3 

Ajuste de modelo ante las dimensiones del clima organizacional para el desempeño de los 

colaboradores 

Hipótesis 
especifica 

Modelo Logaritmo de 
la 

verosimilitud 
-2 

Chi-
cuadrado 

gl Sig. Pseudo R 
cuadrado 

N° 1   
Motivación y 
desempeño 

       

Final 8,891 12,490 1 ,000 Nagelkerke ,328 

N° 2 
Comunicación 
y desempeño 

       

Final 5,653 20,893 1 ,000 Nagelkerke ,547 

N° 3 
Liderazgo y 
desempeño 

       
 

Final 
 

8,175 
 

15,122 
1 ,000 Nagelkerke ,399 

       
       
       

Nota. Resultados de las hipótesis especificas 

 

DISCUSIÓN  

Con base en el resultado de la prueba de Hipótesis, se da por rechazado la H1 

por lo que se concibe aceptándose la H0 lo que se cerciora que el clima organizacional 

no influye en el desempeño laboral de los colaboradores de una empresa del sector 

educativo, Ricardo Palma (Lima- Perú), 2022. 
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Un claro indicador que se deben tomar acciones inmediatas respecto a fortalecer los 

aspectos motivacionales, así también ir más profundo lo que concierne al diálogo 

colaborativo dentro de la organización para concebir ciertos aspectos que denoten 

impacto. El P-valor de 0.001 indica que la probabilidad de obtener una relación tan 

fuerte entre el CO y el Desempeño es extremadamente baja. Es posible que otros 

factores no considerados en nuestro estudio estén influyendo en esta relación nula. 

Además, la calidad de los datos recopilados y muestra también pueden tener un impacto 

en nuestros resultados. Ante ello, no descarta la posibilidad de que exista una influencia 

entre las variables en otro contexto, siendo así que se requiere investigaciones 

adicionales para comprender completamente la dinámica entre las variables y su 

impacto en el entorno laboral en esta indagación en particular. 

 

Con base en la hipótesis específica N°1 se afirma que la motivación sí influye 

significativamente en un 32% sobre el desempeño laboral de los colaboradores de una 

empresa del sector educativo, Ricardo Palma (Lima- Perú), 2022. A esto se está 

demostrando que los colaboradores de la institución concuerdan la poca existencia a un 

impacto positivo medio en el desempeño laboral a través de la motivación, debido a que 

no se ve reflejado en su mayoría aspectos motivacionales de preferencia tangibles. 

Respecto a ello, Robbins y Judge (2013) cercioran que el motivo por el cual los 

colaboradores tiendan a reflejar cambios positivos en su campo laboral es brindándoles 

comodidad, dígase por el horario flexible, trabajo remoto, entre otros, ello permitirá que 

el personal contribuya de manera eficiente a los objetivos organizacionales de la 

empresa, complementando Bustamante et. al (2023) enfatizan  criterios como la 

implementación de políticas remunerativas, instrumentos y la tecnología va a 

concebirse una motivación de alto impacto complementando a un buen desempeño 

laboral. 

 

Para la hipótesis específica N°2, se pudo demostrar que la comunicación sí 

influye positivamente en un 54% frente al desempeño laboral de los colaboradores de 

una empresa del sector educativo, Ricardo Palma (Lima- Perú), 2022, el personal tiende 

a valorar  el diálogo y colaboración por lo que es necesario reforzarla para fomentar 
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informaciones confiables al tomar una decisión y generando mayor fluidez, en la 

investigación realizada, así también implementar programas  de orientación al personal 

nuevo, Paredes y Quiroz (2021) determinaron que existen canales necesarios para la 

interacción entre el personal, lo cual va a permitir que afianzarnos a un incremento de 

nivel basado en el buen desenvolvimiento a través de programas efectivos. Rodríguez y 

Lechuga (2019) señalan la importancia de la comunicación como un mecanismo a favor 

para fomentar un clima organizacional en óptimas condiciones. 

 

Respecto a la hipótesis específica Nº 3, se ha podido demostrar que el liderazgo 

si influye significativamente en un 39% frente al desempeño laboral de los 

colaboradores de una empresa del sector educativo, Ricardo Palma (Lima- Perú), 2022, 

adelantarse a los hechos ya previstos generará mayor comodidad para adentrarse a las 

metas guiando al equipo e ir implementándose programas de capacitación en 

habilidades de liderazgo, autoridad de mando, concordando con los planteamientos de 

Serrano y Portalanza (2014) el liderazgo es el generador imprescindible para fomentar 

un clima organizacional adecuado, puesto que, su gran capacidad ayuda a formar en los 

colaboradores la sensación para contribuir a un ambiente armonioso en el trabajo. Ante 

ello, Brito et. al (2020) están reforzando la acotación líneas arriba, deduciendo que el 

estilo del liderazgo es más que un apoyo, lo cual  va a impactar de manera positiva en el 

clima organizacional. 

 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

En este presente artículo se analizó la causa y efecto, para el objetivo general Se 

determinó que el clima organizacional no influye sobre el desempeño laboral, lo que 

podría deberse a limitaciones en el modelo de regresión logística ordinal, el cual podría 

no capturar adecuadamente la complejidad de las interacciones entre estas 

dimensiones. Asimismo, es posible que el tamaño de la muestra abordado haya sido uno 

de los condicionantes para detectar efectos significativos, cabe enfatizar que 

posiblemente sería viable aplicar otro diseño como por ejemplo el Cuasi experimental 

en esta investigación en particular. 
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Por consiguiente, el objetivo específico N° 1, La motivación ejerce una influencia 

significativa del 32.80% sobre el desempeño, aunque este resultado destaca la 

importancia de fomentar la motivación, es evidente que aún queda margen para 

mejoras. Es crucial estimularla con reconocimientos graduales y abordar tanto los 

aspectos internos como externos, se recomienda un enfoque integral que combine 

incentivos y un entorno laboral favorable para maximizar el rendimiento del equipo. 

 

Para el objetivo específico N°2, Se determinó que la comunicación influye 

significativamente en un 54.70 % sobre el desempeño laboral, evidenciando la 

valoración de las herramientas de comunicación proporcionadas en el trabajo. Se 

recomienda capacitar al personal en resolución de problemas, usar herramientas 

efectivas, crear un ambiente de trabajo colaborativo y desarrollar un manual del 

empleado claro. 

 

Finalmente, para el objetivo específico N°3, Se determinó que existe una 

influencia del 39.90 % del liderazgo sobre el desempeño laboral, es esencial que los 

líderes utilicen su autoridad de manera eficiente y adopten un enfoque flexible para 

influir positivamente en el equipo. Es sumamente importante capacitar a los líderes en 

habilidades de liderazgo para facilitar decisiones colaborativas y promover un ambiente 

de trabajo más productivo. 

 

Se sugiere un plan de acción para cubrir las brechas en el servicio, tanto como 

herramientas para la evaluación del desempeño por competencias, con la finalidad de 

poder incrementar su prestigio, como también elevar altos estándares educativos 

debido a que la formación de toda persona inicia desde lo educativo para su formación 

profesional y poder inculcarlos con buena base pedagógica es idóneo. Es bueno que 

exista un CO agradable para los colaboradores, puesto que influyen grandemente en los 

resultados a las que estén relacionados, donde se pueda contar con una mucha fluidez 

en la comunicación con base en los niveles jerárquicos y el liderazgo para las futuras 

proyecciones por parte de los directivos e ir motivándolos mediante diversos factores 

tangibles e intangibles. 
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