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RESUMEN 
 

La presente investigación tuvo como objetivo general determinar la implicancia del 

clima laboral en el desempeño laboral de los docentes de la Escuela de Posgrado 

de la Universidad Nacional de Tumbes. En ese marco, se planteó la hipótesis general 

de que el clima laboral influye significativamente en el desempeño laboral de los 

docentes. Para abordar este objetivo, se empleó un enfoque cuantitativo, de tipo 

básico, con diseño no experimental y nivel correlacional. La muestra estuvo 

conformada por 120 participantes, entre docentes, estudiantes de posgrado y 

personal administrativo, seleccionados por muestreo no probabilístico por 

conveniencia. Se utilizó como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario 

validado. Los resultados revelaron correlaciones positivas y estadísticamente 

significativas entre las dimensiones del clima laboral (satisfacción, relaciones 

laborales y motivación) y el desempeño laboral. Específicamente, se obtuvo un 

coeficiente de correlación de Spearman de 0,376 para la relación entre el clima 

organizacional global y el desempeño laboral, de 0,359 para la satisfacción laboral, 

de 0,528 para las relaciones laborales y de 0,493 para la motivación laboral, todas 

con un nivel de significancia de p = 0,000. Se concluye, por tanto, que el clima laboral 

tiene una implicancia positiva en el desempeño docente, destacándose que las 

buenas relaciones interpersonales y la motivación son las dimensiones que más 

contribuyen al mejor rendimiento profesional. Estas conclusiones permiten afirmar 

que un entorno institucional favorable constituye un factor estratégico para potenciar 

la productividad y calidad educativa en el nivel de posgrado. 

 

Palabras clave: Clima laboral, desempeño docente, motivación laboral, 

relaciones laborales y satisfacción laboral. 
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ABSTRACT 

The general objective of this research was to determine the implication of the work 

environment in the work performance of the professors of the Graduate School of the 

National University of Tumbes. In this framework, the general hypothesis was raised 

that the work environment significantly influences the work performance of teachers. 

To address this objective, a quantitative, basic approach was used, with a non-

experimental design and correlational level. The sample consisted of 120 

participants, including teachers, graduate students, and administrative staff, selected 

by non-probabilistic convenience sampling. The survey technique was used and the 

validated questionnaire was used as an instrument. The results revealed positive and 

statistically significant correlations between the dimensions of the work environment 

(satisfaction, work relationships and motivation) and work performance. Specifically, 

a Spearman correlation coefficient of 0.376 was obtained for the relationship between 

the global organizational climate and work performance, 0.359 for job satisfaction, 

0.528 for labor relations, and 0.493 for work motivation, all with a significance level of 

p = 0.000. It is concluded, therefore, that the work environment has a positive 

implication on teaching performance, highlighting that good interpersonal 

relationships and motivation are the dimensions that contribute the most to better 

professional performance. These conclusions allow us to affirm that a favorable 

institutional environment is a strategic factor to enhance productivity and educational 

quality at the graduate level. 

 

Keywords: Work environment, teaching performance, work motivation, labor 

relations and job satisfaction. 
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I. INTRODUCCIÓN 
 

La presente investigación se centra en el análisis de la correlación entre el clima 

institucional y desempeño laboral del personal docente de la Escuela de Posgrado 

de la Universidad Nacional de Tumbes. Con este estudio, se busca contribuir al 

cuerpo teórico existente al profundizar en la comprensión de cómo las percepciones 

individuales sobre el entorno laboral inciden en los resultados obtenidos por los 

trabajadores en un contexto académico específico. 

 
A nivel internacional, las organizaciones operan en condiciones en las que el 

cambio se muestra de modo constante, inducido por la globalización y una 

competencia acelerada en sectores múltiples. En este sentido, Cantú et al. (2023) 

indican que hace necesario focalizar la atención en el desempeño laboral del 

recurso humano, reconocido como un elemento clave para la sostenibilidad y 

efectividad organizacional. Esto resulta particularmente relevante en el sector 

educativo, el cual debe ser enfatizado como la base fundamental que permite la 

construcción de sistemas nacionales prósperos y competitivos. La educación, en 

su rol estructural, no solo contribuye a la formación de individuos capacitados para 

enfrentar los desafíos del mercado global, sino que también actúa como un motor 

clave para el desarrollo económico y social, asegurando el progreso continuo y la 

competitividad de las naciones en un contexto internacional dinámico.  

 

Siguiendo la misma Cantú et al. (2023) sostienen que el desempeño del capital 

humano es un factor crítico frente a los desafíos de la globalización y la 

competitividad internacional. Asimismo, investigaciones como la de Mohanta y 

Saha (2022) en la India, y Verdeș y Luchian (2021) en Rumania, evidencian que un 

clima organizacional positivo influye directamente en la satisfacción laboral, el 

compromiso de los empleados y, por ende, en la calidad del servicio educativo. 

Estas condiciones son fundamentales para garantizar un entorno institucional 

eficaz y resiliente. 
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Por su parte Quiroz y Romero (2022), en un estudio realizado en Ecuador, enfatizan 

la relevancia del clima organizacional en las universidades, al considerarlo un 

elemento clave para diseñar estrategias orientadas a promover transformaciones 

sociales, fortalecer el liderazgo, garantizar la calidad académica y optimizar la 

formación de recursos humanos en la educación superior. En este contexto, su 

investigación en la Universidad Técnica de Manabí (UTM) se centró en evaluar el 

clima laboral mediante un diagnóstico aplicado a 50 de las 101 secretarias de la 

institución, con el objetivo de analizar el riesgo de burnout. Los resultados revelaron 

que el 25 % de las participantes presentaba un riesgo moderado, atribuible a 

factores como la ausencia de recompensas, escasa cooperación, incapacidad para 

diferenciar entre tareas urgentes y emergentes, favoritismo y sobrecarga laboral. 

Estos factores impactan negativamente en la armonía del clima organizacional, 

afectando su desarrollo favorable. 
 

En el contexto nacional, Huaripata (2023) trae a colación el informe del Instituto 

Nacional de Estadística e Informática (INEI) quien informó que, tras el 

levantamiento progresivo del confinamiento por COVID-19, se reanudó la 

recolección de datos laborales de forma presencial en 2021. A diciembre de ese 

año, en Lima Metropolitana había 8,018,300 personas en edad de trabajar, de las 

cuales el 63,8% (5,113,500 personas) conformaban la población económicamente 

activa, participando en actividades del sector público y privado. 

 

Un estudio de la Institución Educativa ESAN reveló que el clima organizacional 

(CO) impacta significativamente a empresas en Perú, ya que muchas no consideran 

al capital humano como clave para el éxito. Un clima organizacional desfavorable 

genera desconfianza, mal comportamiento y afecta la salud de los trabajadores, lo 

cual obstaculiza su desempeño. Estas condiciones perjudican a la organización, 

pues un clima organizacional negativo repercute directamente en el rendimiento 

laboral y en las relaciones con los stakeholders externos (Ipanaque, 2025). 
 

Asimismo Idrogo (2023), en su investigación realizada en la Universidad Nacional 

Autónoma de Chota, identificó un clima laboral desfavorable que limita el desarrollo 

profesional de los trabajadores administrativos y genera un ambiente de 

insatisfacción. Entre los factores más relevantes se destacan el comportamiento 

inadecuado de algunos funcionarios, la deficiente comunicación organizacional y el 

avance poco significativo en la gestión documental. Estas condiciones han derivado 
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en tensiones y enfrentamientos verbales entre los empleados, afectando 

negativamente la dinámica y la eficiencia en las áreas administrativas involucradas 

en los procesos laborales. 
 

En el ámbito local Bances y Ramírez (2021) la posición de una universidad en los 

rankings globales depende en gran medida de un trabajo institucional coordinado y 

de una adecuada asignación de responsabilidades. Las universidades mejor 

posicionadas han señalado que uno de los pilares para alcanzar altos estándares 

es promover publicaciones de calidad, lo cual repercute directamente en la cantidad 

de citas y en la visibilidad de sus investigaciones. La Universidad Nacional de 

Tumbes, en su aspiración de escalar posiciones en dichos rankings, considera 

esencial comprender el clima organizacional dentro de sus diversas unidades, 

incluyendo la escuela de posgrado. Otros estudios como el de Romero (2022) y 

Peña y Timoteo (2021), revelan que en entidades del Gobierno Regional de 

Tumbes y la Dirección Regional de Educación, el clima organizacional desfavorable 

se ha manifestado a través de la falta de reconocimiento, escasa comunicación y 

desorganización administrativa, afectando directamente el desempeño de los 

trabajadores. Estas condiciones comprometen la eficiencia institucional y limitan la 

implementación de estrategias que promuevan una cultura de mejora continua. 
 

En la Universidad Nacional de Tumbes, particularmente en la Escuela de Posgrado, 

se identifican múltiples deficiencias relacionadas con el clima laboral que inciden 

en el desempeño de sus actores educativos. Estas incluyen limitaciones en 

infraestructura, ausencia de roles claramente definidos, carencia de espacios 

adecuados, insuficiente reconocimiento laboral este concepto implica que los 

esfuerzos, logros y aportes del personal académico y administrativo no están 

siendo valorados ni visibilizados de manera adecuada por la institución, y 

dificultades en la conciliación entre la vida personal y profesional. Estos elementos 

generan un entorno poco estimulante que afecta la motivación, la satisfacción y el 

rendimiento del personal académico y administrativo. 
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En este contexto, resulta pertinente analizar ¿Cuál es la implicancia del clima 

institucional en el desempeño laboral de los docentes en la escuela de posgrado 

de la Universidad Nacional de Tumbes?, a fin de identificar los factores que 

favorecen o limitan un entorno institucional eficiente y humanizado. 

Esta investigación se justifica teóricamente ya que contribuye a la base teórica al 

examinar cómo el clima laboral incide en el desempeño del personal en el contexto 

específico de la educación superior. La relevancia teórica se sustenta por medio de 

las diversas contribuciones científicas y/o bibliográficas concernientes a la variable 

del clima laboral y desempeño; al respecto et al. (2021) señalan que un clima 

organizacional favorable está correlacionado con la satisfacción laboral en el sector 

educativo, lo cual incide positivamente en el rendimiento del personal. Por otra 

parte, Astari et al. (2023) muestran cómo un clima laboral adecuado en instituciones 

de educación superior mejora la efectividad organizacional y el desempeño de sus 

empleados. 

Desde una perspectiva práctica, esta investigación es relevante para la gestión 

académica y administración de la Universidad Nacional de Tumbes, 

particularmente en su Escuela de Posgrado. Identificar y entender las variables que 

conforman el clima laboral y su implicancia en el desempeño, permitirá a la 

institución seguir implementando políticas y estrategias de mejora continua que 

promuevan un ambiente de trabajo favorable. Mohanta y Saha (2022) argumentan 

que un ambiente organizacional positivo, promovido por el liderazgo, contribuye a 

mejores resultados tanto para el personal como para los estudiantes en 

instituciones educativas. Esto refuerza la importancia de que la Universidad 

Nacional de Tumbes implemente estrategias que fomenten un clima organizacional 

saludable en la Escuela de Posgrado. 

La mejora del clima laboral y l desempeño del personal en la Escuela de Posgrado 

tiene implicaciones significativas en el ámbito social, pues afecta no solo a los 

trabajadores, sino también a los estudiantes y a la comunidad académica en 

general. Ruhiri (2021) subraya que componentes del clima organizacional, como el 

apoyo y la involucración de la comunidad, están relacionados con el rendimiento 

académico, lo cual resalta el impacto positivo en la comunidad educativa en 

general. Este enfoque social del clima laboral es fundamental para garantizar un 
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entorno que favorezca tanto la salud y satisfacción de los colaboradores como la 

experiencia educativa de los estudiantes. 

 

Desde una perspectiva metodológica, la presente investigación se justifica por su 

potencial para enriquecer el corpus de conocimientos en el campo del clima 

organizacional y el desempeño laboral, particularmente en entornos educativos. Al 

aplicar un diseño de investigación riguroso y utilizar instrumentos de medición 

validados, este estudio contribuye a la construcción de un marco metodológico 

sólido para el análisis de estas variables en contextos similares. Asimismo, los 

resultados obtenidos permitirán establecer relaciones empíricas entre las 

dimensiones del clima laboral y los indicadores de desempeño, ampliando así el 

conocimiento teórico existente sobre esta temática.  

 

Este trabajo pretende, de modo general: Determinar la implicancia del clima laboral 

en el desempeño laboral de los docentes de la motivación laboral de la escuela de 

posgrado de la Universidad Nacional de Tumbes, 2025. Y específicamente: 1. 

Analizar la implicancia de la satisfacción laboral en el desempeño laboral de los 

docentes. 2. Describir la implicancia de las relaciones laborales en el desempeño 

laboral de los docentes. 3. Determinar la implicancia de la motivación laboral en el 

desempeño laboral de los docentes. 
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II. REVISIÓN DE LITERATURA 
 

 

2.1  Bases teórico – científicas. 

 
2.1.1 Clima laboral 

 
Gan y Triginé (2006) establecen: 

 

Es un indicador fundamental de toda organización, que se encuentra bajo 

diversas cuestiones como la manera en cómo funciona internamente la 

empresa, la confortabilidad del lugar de trabajo y como este se encuentra 

equipado, relacionándose de igual forma con la actitud de absolutamente 

todas las personas que integran la institución, además de la manera como 

retribuye el trabajo que realiza a cada uno de los empleados. (p. 275)  
 

El clima laboral se conceptualiza como la percepción compartida por los miembros 

de una organización respecto a las características distintivas de su entorno de 

trabajo. Esta percepción se construye a partir de un conjunto complejo de 

elementos interrelacionados, que incluyen las interacciones sociales, los valores 

organizacionales, las políticas de gestión de recursos humanos y las condiciones 

físicas del lugar de trabajo. Un clima laboral positivo fomenta un mayor compromiso, 

satisfacción y desempeño por parte del personal. Investigaciones recientes en el 

Perú muestran que muchas organizaciones enfrentan desafíos para mejorar su 

clima laboral, lo cual afecta directamente la productividad y el rendimiento 

organizacional (Ortiz y Peralta, 2022). 
 

En este sentido, Idrogo (2023) retoma la teoría propuesta por Litwin y Stringer 

(1968), la cual conceptualiza el clima organizacional como un constructo molar. 

Esta perspectiva permite: a) examinar los determinantes que condicionan los 

motivadores del comportamiento humano en situaciones específicas; b) abordar 

con mayor claridad y precisión las dificultades inherentes a la medición de los 

factores situacionales; y c) caracterizar de manera integral la influencia global 

ejercida por el entorno organizacional. 
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2.1.1.1 Dimensión satisfacción laboral 

 

La satisfacción laboral se conceptualiza como una evaluación cognitiva y afectiva 

que los individuos realizan sobre sus experiencias laborales. Representa un juicio 

global sobre el grado en que las recompensas del trabajo satisfacen sus 

necesidades y expectativas personales. Estudios como el de Huerta y Ching (2021) 

han demostrado que una alta satisfacción laboral está correlacionada con un mejor 

desempeño en el lugar de trabajo. Además, en contextos educativos, los 

empleados satisfechos tienden a mostrar un mayor nivel de compromiso y 

motivación. 

 

La satisfacción laboral se conceptualiza como una evaluación cognitiva y afectiva 

que los individuos realizan sobre sus experiencias laborales. Representa un juicio 

global sobre el grado en que las recompensas del trabajo satisfacen sus 

necesidades y expectativas personales. Es el resultado de la percepción positiva o 

negativa que tienen sobre su trabajo, incluyendo factores como el reconocimiento, 

la estabilidad laboral, las oportunidades de crecimiento y el equilibrio entre la vida 

personal y profesional. Mora y Mariscal (2019) destacan que la satisfacción laboral 

actúa como un agente motivador que influye directamente en el desempeño de los 

empleados. Además, Porras y Parra (2019) sostienen que la satisfacción laboral 

está estrechamente vinculada al concepto de felicidad en el trabajo, que combina 

placer, compromiso y significado. Esto implica que la satisfacción no solo es un 

estado emocional positivo, sino también una elección que refleja el nivel de 

compromiso del empleado con su actividad laboral. 

 

Por último, Alfaro y Hernández (2022) encontraron que las modalidades de 

desarrollo laboral influyen positivamente en la satisfacción laboral, alcanzando 

niveles altos en el 90% de los encuestados en Lima Metropolitana. Este estudio 

refuerza la importancia de las condiciones laborales y las oportunidades de 

desarrollo como pilares fundamentales para alcanzar un ambiente laboral 

satisfactorio. 
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Trabajo en equipo. 

El trabajo en equipo se define como la colaboración entre individuos que buscan 

alcanzar metas comunes mediante la combinación de habilidades, comunicación 

efectiva y roles claramente definidos. Según Tovar, (2019), esta dinámica permite 

maximizar la eficacia de los resultados al fomentar la cohesión, el liderazgo 

participativo y el intercambio de conocimientos entre los miembros. Este enfoque 

es esencial en contextos organizacionales donde los desafíos requieren soluciones 

conjuntas e innovadoras. 
 

Remuneración adecuada 

La remuneración laboral se define como el salario o pago otorgado a los 

trabajadores a cambio de los servicios realizados en un marco organizacional. 

Según Kosyak (2020), la remuneración incluye tanto el salario básico como los 

complementos por costos de vida, bonificaciones y horas extra, y está influenciada 

por factores como la calidad del trabajo y los resultados económicos de la empresa. 

Su organización debe garantizar una compensación justa para promover el 

bienestar y la motivación de los empleados. 

 
Por otro lado, Lailan (2022) destacan que la remuneración cumple una función 

esencial para satisfacer las necesidades básicas de los trabajadores y sus familias, 

al tiempo que contribuye a una vida digna. Además, los autores subrayan que una 

estructura de compensación justa no solo fomenta la estabilidad económica de los 

empleados, sino que también refuerza la productividad laboral y el compromiso con 

la organización. 

 
2.1.1.2 Dimensión relaciones laborales   
 

Las relaciones laborales son un pilar fundamental del clima organizacional. Estas 

interacciones no solo afectan la percepción general del ambiente laboral, sino que 

también influyen en el rendimiento colectivo. En instituciones académicas, la 

calidad de las relaciones entre el personal administrativo y académico juega un 

papel crucial para establecer un entorno colaborativo y eficaz (Ibañez, 2019). 

 

Las relaciones laborales son el conjunto de interacciones entre empleadores y 

empleados que se establecen mediante acuerdos laborales y están reguladas por 

normas legales, con el objetivo de garantizar derechos y beneficios sociales. Según 
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Andrushko (2022), estas relaciones permiten definir los derechos de los empleados, 

como salarios y condiciones de trabajo, y son esenciales para prevenir disputas y 

garantizar un ambiente laboral justo. En este sentido, Rodríguez (2018) argumenta 

que las relaciones laborales también incluyen elementos como la representación 

colectiva, la negociación sindical y los derechos fundamentales de los trabajadores, 

destacando la importancia de la libertad sindical y la resolución autónoma de 

conflictos laborales. 

 

Por último, Javier y Rodríguez (2019) Vesga Rodríguez (2019) subraya que las 

relaciones laborales están influenciadas por las dinámicas entre el ámbito 

profesional y el familiar, las cuales han adquirido mayor complejidad debido a la 

flexibilización y la introducción de nuevas tecnologías en los entornos laborales. 

Estas transformaciones requieren de un enfoque integral para mantener el equilibrio 

entre los intereses de los empleados y empleadores. 

 

 

Reconocimiento en el trabajo 

El reconocimiento en el trabajo se refiere a la valoración de los esfuerzos y logros 

de los empleados, siendo un componente esencial para fomentar su autoestima y 

compromiso laboral. Según Gonçalves et al. (2018), el reconocimiento puede 

provenir de diferentes fuentes, como la empresa, los compañeros o los clientes, y 

se relaciona directamente con el bienestar psicológico y la satisfacción laboral de 

los trabajadores. Además, Faẞauer (2018) destaca que los programas de 

reconocimiento deben diseñarse cuidadosamente, ya que, si no se implementan 

correctamente, pueden generar daños en la moral y el sentido de pertenencia. Este 

autor subraya la importancia de alinear el reconocimiento con las metas 

organizacionales y las expectativas individuales para maximizar su impacto 

positivo. 

 
Responsabilidad en las tareas 

La responsabilidad en el ámbito laboral se define como el compromiso de los 

empleados para cumplir con sus deberes y asumir las consecuencias de sus 

acciones. Wieczorek (2018) señala que la responsabilidad también incluye la 

lealtad hacia los objetivos organizacionales, lo que refuerza la confianza mutua 

entre empleados y empleadores. Por otra parte, Hasan y Djudiyah (2023) sostienen 
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que la implementación de prácticas de responsabilidad social empresarial (RSE) en 

las organizaciones genera un entorno laboral propicio para el desarrollo de un 

desempeño individual superior. Al fomentar valores éticos y una cultura 

organizacional orientada hacia el bienestar de los empleados y la comunidad, las 

empresas pueden incrementar significativamente la productividad, la innovación y 

el compromiso de sus colaboradores. 

 
Respeto entre los colaboradores 

El respeto en el trabajo se asocia con el reconocimiento mutuo de habilidades y 

derechos, promoviendo interacciones saludables y productivas. Adwimurti (2021) 

afirma que el respeto es esencial para mantener relaciones laborales positivas y un 

ambiente de confianza, lo que impulsa la colaboración y el compromiso hacia los 

objetivos organizacionales. Asimismo, Fausi et al. (2022) resaltan que el respeto 

fomenta la cohesión en el equipo, mejorando tanto la satisfacción laboral como la 

eficacia en la ejecución de tareas. Este aspecto es clave para establecer un entorno 

inclusivo y motivador. 

 
2.1.1.3 Dimensión motivación  

La motivación laboral se asocia con el impulso interno que lleva a los empleados a 

alcanzar objetivos individuales y organizacionales. En el estudio de Huerta y Ching 

(2021), se demuestra que un entorno laboral motivador, caracterizado por 

relaciones laborales positivas y condiciones adecuadas, incrementa 

significativamente el rendimiento.  En consecuencia, la motivación laboral es un 

proceso que influye en el comportamiento de los empleados, impulsándolos a 

cumplir con sus objetivos individuales y organizacionales. Se entiende como un 

conjunto de fuerzas internas y externas que dirigen la conducta laboral, 

determinando su forma, intensidad y duración. Según Jaiswal & Dewan (2022), 

estas fuerzas energéticas son esenciales para mantener un alto nivel de 

compromiso y satisfacción en el entorno laboral. 

 
En este contexto, Peña y Villón (2018) sostienen que la motivación laboral 

constituye un componente esencial para el logro del éxito organizacional. Según 

los autores, elementos como un ambiente laboral positivo, relaciones 

interpersonales saludables y elevados niveles de satisfacción laboral resultan 

determinantes para promover un sentido de pertenencia y fidelidad entre los 
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empleados. Este enfoque no solo optimiza el desempeño individual, sino que 

también contribuye significativamente al bienestar global de la organización.  

 
Por último, Mignini et al. (2021) destacan que la motivación laboral está 

intrínsecamente ligada a la satisfacción laboral, ya que esta última actúa como un 

catalizador para incrementar la productividad y el bienestar general de los 

empleados. Proponen estrategias específicas que las organizaciones pueden 

implementar para fortalecer este vínculo y garantizar un desempeño laboral 

efectivo. 

 
Ambiente de trabajo favorable. El ambiente de trabajo incluye factores físicos, 

sociales y psicológicos que afectan la productividad y el bienestar de los 

empleados. Según Setiawati (2020), un entorno laboral positivo, caracterizado por 

relaciones interpersonales saludables, es clave para mantener la motivación y 

reducir el estrés en el personal. Para Tsvetkov et al. (2019) añaden que un 

ambiente laboral saludable también fomenta la innovación y la creatividad, al 

proporcionar un entorno donde los empleados se sienten seguros y valorados, lo 

cual mejora su compromiso con la organización. 

 
El trabajo en equipo, tal como lo describen Tovar (2019) y Potnuru et al. (2019), es 

un componente fundamental del ambiente laboral, ya que contribuye 

significativamente a crear un entorno colaborativo, dinámico y orientado hacia el 

logro de objetivos compartidos. La colaboración entre individuos con habilidades 

complementarias no solo fomenta la creatividad y la productividad, sino que 

también fortalece las relaciones interpersonales, un pilar esencial para el clima 

organizacional. 

 
Reconocimiento al trabajador. El reconocimiento al trabajador se define como la 

valoración explícita del desempeño, logros y contribuciones del empleado en su 

entorno laboral. Según Gonçalves et al. (2018), el reconocimiento impacta 

directamente en la identidad profesional y la salud psíquica de los trabajadores, 

fomentando la satisfacción, la autoconfianza y un sentido de pertenencia dentro de 

la organización. Igualmente, Brun et al. (2022) destacan que una cultura 

organizacional que prioriza el reconocimiento puede fortalecer la motivación de los 

empleados y mejorar las relaciones laborales. Este enfoque no solo beneficia a los 
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empleados de manera individual, sino que también contribuye al desarrollo 

organizacional al promover un entorno positivo y productivo. 

 
Estabilidad en el empleo. La motivación laboral se conceptualiza como el conjunto 

de fuerzas intrínsecas y extrínsecas que dinamizan y orientan el comportamiento 

de los empleados hacia la consecución de los objetivos estratégicos de la 

organización. Según Jaiswal y Dewan (2022), un ambiente laboral motivador, 

caracterizado por buenas condiciones laborales y reconocimiento constante, 

incrementa la productividad y la satisfacción de los empleados, fomentando su 

compromiso hacia la organización. 

 
Por otro lado, la estabilidad en el empleo contribuye significativamente a la 

motivación de los empleados al proporcionarles seguridad económica y profesional. 

Peña y Villón, (2018) destacan que la estabilidad genera un sentido de pertenencia 

y reduce los niveles de estrés laboral, permitiendo a los trabajadores enfocarse en 

el logro de objetivos y en el desarrollo profesional continuo. 

 
Oportunidades de ascenso. El ascenso laboral se refiere al progreso profesional 

que implica un aumento de responsabilidades, salario y estatus dentro de una 

organización. Wahyuni (2019) señala que los ascensos son influenciados por 

factores como el desempeño, la motivación, las relaciones con superiores y 

compañeros, y el desarrollo profesional. Esto refuerza el compromiso y la 

productividad de los empleados. Por su parte, Lestari et al. (2023) concluyen que 

el ascenso laboral no solo es un reconocimiento formal al mérito del trabajador, sino 

también una herramienta estratégica que mejora la vinculación del empleado con 

la organización. Esto permite a las empresas fomentar un ambiente competitivo y 

orientado hacia el logro 

 
2.1.2 Desempeño laboral 

El desempeño laboral se define como el conjunto de actividades y comportamientos 

observados en los empleados, los cuales impactan directamente en la consecución 

de los objetivos organizacionales. Según Ticahuanca y Mamani (2021), el 

desempeño laboral incluye la ejecución efectiva de tareas y la contribución al 

entorno laboral, siendo un elemento clave en el éxito empresarial adecuado.  
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Por su parte, Meza et al. (2023) sostienen que la calidad de vida laboral influye 

significativamente en el desempeño del personal, especialmente en contextos de 

alta presión como el ámbito hospitalario durante la pandemia. La mejora de las 

condiciones laborales se traduce en un desempeño más eficiente y una mayor 

satisfacción profesional. Asimismo, Javier y Martínez (2022) enfatizan que factores 

como el manejo de riesgos laborales y la evaluación continua son determinantes 

para optimizar el desempeño de los empleados. Este estudio destaca que un 

entorno laboral seguro y bien gestionado permite a los trabajadores cumplir con sus 

tareas de manera más efectiva. 

 

2.1.2.1 Dimensión capacidad laboral  

La capacidad laboral se define como el conjunto de habilidades, conocimientos y 

competencias que los empleados utilizan para responder a las demandas del 

trabajo y cumplir eficazmente con sus funciones y metas organizacionales. (Santos 

et al., 2022) destacan que la capacidad laboral es un concepto multidimensional 

que incluye aspectos como el bienestar, la productividad y la percepción de la 

capacidad productiva actual del empleado. Por otro lado, Fontes & Ramos (2023) 

señalan que factores como la satisfacción laboral y la alineación profesional son 

esenciales para mejorar la capacidad laboral. Estos aspectos, evaluados a través 

de herramientas como el Índice de Capacidad para el Trabajo (ICT), permiten 

intervenir y desarrollar estrategias para optimizar las capacidades de los 

empleados. 

 
Finalmente, Liebermann (2022) enfatiza que la capacidad laboral no solo depende 

de las habilidades y competencias individuales, sino también de la compatibilidad 

entre las demandas del trabajo y las capacidades de los empleados. Esto subraya 

la importancia de crear entornos laborales que favorezcan el desarrollo profesional 

y personal. 

 
La actitud frente al trabajo. La actitud se define como un estado psicológico que 

afecta el comportamiento de los individuos en el trabajo, influyendo directamente 

en su desempeño y compromiso laboral. Según (Bermúdez et al., 2020), la actitud 

puede estar determinada por factores como el nivel académico, la edad y las 

expectativas laborales, y se relaciona con la orientación profesional y la motivación 

para adquirir nuevas competencias. 
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Por otra parte, Cabrera y Estacio (2022) señalan que las actitudes positivas mejoran 

significativamente la satisfacción y el rendimiento laboral, mientras que las 

negativas pueden perjudicar el ambiente de trabajo. Estas actitudes son moldeadas 

por la cultura organizacional y el reconocimiento de los logros personales. 

 

Experiencia profesional. La experiencia laboral es un factor clave en la 

adquisición de competencias y habilidades que impactan el desempeño 

profesional. Pajow et al. (2023) sostienen que la experiencia, junto con la educación 

y la personalidad, influye en el desarrollo de la competencia laboral, proporcionando 

a los empleados las herramientas necesarias para resolver problemas específicos. 

Además, Tkalich y Dubyaga (2021) destacan que la experiencia profesional no solo 

contribuye al conocimiento práctico, sino que también refuerza la identidad y la 

madurez profesional de los empleados, influyendo en su satisfacción laboral y 

motivación para actualizarse continuamente. 

 
Conocimiento y habilidades pedagógicas. El conocimiento y las habilidades 

representan las capacidades técnicas y prácticas necesarias para un desempeño 

eficaz en el trabajo. Según Fiernaningsih et al. (2023), la innovación en el trabajo 

depende en gran medida del apoyo organizacional y del desarrollo continuo de 

competencias profesionales, como el liderazgo y la resolución de problemas. En 

ese sentido Latief et al. (2019) subrayan que las habilidades, combinadas con 

actitudes positivas, son factores determinantes en el rendimiento laboral, 

destacando la importancia de programas de formación para fortalecer estas 

competencias en entornos dinámicos. 

 
Actualización profesional continua. La actualización profesional implica la 

adquisición continua de nuevos conocimientos y habilidades para adaptarse a los 

cambios del mercado laboral. Según Bilyk et al. (2020), este proceso incluye 

formación académica, participación en conferencias y aprendizaje práctico, lo que 

mejora la competitividad individual y organizacional. Asimismo, Cataraga (2023) 

argumenta que la actualización profesional no solo es una necesidad para 

mantener la relevancia en el mercado laboral, sino también un medio para fomentar 

la creatividad y la adaptabilidad en el entorno organizacional. 
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2.1.2.2 Dimensión productividad 

La productividad es un componente crítico del desempeño laboral. Factores como 

el clima laboral, la satisfacción y la carga de trabajo han demostrado tener un 

impacto significativo en la eficiencia de los empleados. Por ejemplo, investigaciones 

realizadas en empresas peruanas señalan que mejoras en el clima laboral 

conducen a aumentos considerables en la productividad (Huerta y Ching, 2021) 

 
De acuerdo con Huaripata (2023), quien retoma la definición de Robbins (2009), la 

productividad se entiende como el cociente entre los productos obtenidos y los 

recursos empleados para lograrlos. Este concepto no solo abarca el alcance de los 

objetivos organizacionales, sino también su consecución al menor costo posible. 

En este sentido, un empleado puede considerarse productivo cuando cumple con 

las tareas asignadas en un tiempo óptimo y con resultados de alta calidad. Además, 

Chiavenato (2009), subraya que la motivación orientada hacia la productividad está 

influida por tres factores esenciales: en primer lugar, los objetivos personales del 

individuo; en segundo lugar, la percepción de una correlación directa y tangible 

entre el logro de altos niveles de productividad y la consecución de dichos objetivos; 

y, finalmente, la autopercepción de la propia capacidad para ejercer control e 

impacto sobre su rendimiento productivo. 

 
Efectividad en las actividades asignadas. La efectividad se refiere a la capacidad 

de lograr resultados deseados mediante el uso óptimo de recursos y estrategias 

organizacionales. Según Salimov (2000), la efectividad en las actividades laborales 

está directamente relacionada con la planificación y el uso eficiente de herramientas 

para alcanzar metas específicas, asegurando un impacto positivo en los resultados 

finales. 

 
Por otra parte, Tsvetkov et al. (2019) enfatizan que la efectividad no solo se mide 

por el logro de objetivos, sino también por la calidad de los resultados obtenidos. 

Este enfoque integra factores como la motivación, la responsabilidad y el 

desempeño individual en la consecución de metas organizacionales. 
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Organización y desarrollo de tareas  

El desarrollo de tareas implica un proceso estructurado que garantiza que las 

actividades laborales sean realizadas de manera eficiente y alineadas con los 

objetivos organizacionales. Según Yusriadi (2020), este proceso incluye la 

planificación, implementación y control de las tareas asignadas, asegurando que se 

cumplan en tiempo y forma. En ese sentido, Sahara et al. (2022) destacan que el 

desarrollo efectivo de tareas contribuye a la productividad laboral al garantizar que 

cada actividad esté alineada con las metas generales de la organización, 

promoviendo un flujo de trabajo sin interrupciones y bien definido. 

 
Cumplimiento de metas académicas y administrativas. Las metas laborales son 

objetivos claros y específicos que guían las actividades dentro de una organización. 

Según Amelia (2022), las metas efectivas deben ser claras, medibles y alcanzables, 

ya que esto permite a los empleados alinear sus esfuerzos con los objetivos 

estratégicos de la empresa. Asimismo, Rengifo (2022) afirman que el compromiso 

con las metas fomenta la motivación y el trabajo en equipo, mejorando tanto la 

eficiencia como la eficacia en el entorno laboral. Un 60% de los trabajadores en su 

estudio mostró un compromiso medio con los objetivos organizacionales. 

 
Capacidad para gestionar actividades complejas. Las actividades a desarrollar 

en un entorno laboral incluyen un conjunto de acciones planificadas que buscan 

cumplir objetivos específicos de manera eficiente. Según Cantú et al. (2018) estas 

actividades deben ser organizadas y priorizadas para maximizar los recursos 

disponibles y garantizar resultados de alta calidad. Por otro lado, Semyonova 

(2021) señala que las actividades bien estructuradas son esenciales para mantener 

la motivación y la cooperación entre los empleados, fomentando un entorno laboral 

productivo y orientado hacia el logro de objetivos compartidos. 

 
2.1.2.3 Dimensión proactividad    

La proactividad en el lugar de trabajo implica que los empleados asuman la 

iniciativa para abordar problemas y contribuir al éxito organizacional. Un clima 

laboral positivo fomenta esta cualidad, permitiendo a los trabajadores 

desempeñarse de manera más efectiva y contribuir a la innovación dentro de las 

instituciones (Ibañez, 2019). Según Pierre (2018), la proactividad se activa a través 

de características laborales y procesos cognitivos motivacionales, destacando su 
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relación positiva con la calidad de vida en el trabajo y el comportamiento innovador. 

Además, la percepción de capacidad individual es un factor clave que fomenta 

estos comportamientos proactivos. 

Por otra parte, Pierre (2018) también señala que la proactividad juega un papel 

mediador entre los procesos cognitivos y el compromiso afectivo con la 

organización, ayudando a los empleados a vincularse de manera más efectiva con 

sus entornos de trabajo. Esto subraya la importancia de fomentar una cultura 

organizacional que estimule la innovación y la participación activa de los 

empleados. 

 
La proactividad laboral no solo beneficia a los individuos, sino que también impulsa 

a las organizaciones a mejorar continuamente su desempeño. Este concepto 

resalta la capacidad de los empleados para actuar como agentes de cambio dentro 

de las empresas, convirtiéndose en un recurso valioso para la sostenibilidad y el 

desarrollo organizacional. 

 
Aptitudes de desempeño en situaciones imprevistas. Las aptitudes de 

desempeño son habilidades que permiten a los empleados cumplir eficientemente 

con sus responsabilidades laborales. Según Ahmad et al. (2023), estas incluyen la 

capacidad de adaptación, el manejo emocional y habilidades de comunicación, que 

son esenciales para garantizar un rendimiento efectivo en contextos laborales 

dinámicos. 

 
Por otra parte, Prymachok (2019) señala que las competencias profesionales, como 

la empatía y el trabajo en equipo, son cruciales para el desarrollo personal y 

profesional. Estas aptitudes fomentan un entorno colaborativo que potencia el 

desempeño de los empleados. 

 
Comunicación efectiva con estudiantes y compañeros. La comunicación 

efectiva en el lugar de trabajo es fundamental para la gestión de equipos y la 

resolución de problemas pues una comunicación clara mejora la satisfacción laboral 

y optimiza el desempeño de los empleados, destacando su papel como mediador 

en las relaciones laborales. En esa misma línea, Komara (2019) resalta que la 

comunicación no solo facilita la interacción entre empleados, sino que también 
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refuerza las relaciones interpersonales y fomenta un ambiente de trabajo 

respetuoso y colaborativo, indispensable para alcanzar metas organizacionales. 

 
Bienestar social reflejado en el compromiso y la interacción colaborativa. El 

bienestar social en el ámbito laboral se refiere a la calidad de las relaciones sociales 

y el apoyo interpersonal entre empleados. Según Galina y Lesya (2022), el 

bienestar social mejora mediante la inteligencia emocional y la gestión adecuada 

de relaciones interpersonales, lo que contribuye a un desempeño laboral efectivo. 

En consecuencia, podemos destacar que los valores como la responsabilidad y la 

integridad son fundamentales para promover un bienestar social sostenible en el 

trabajo, facilitando la cohesión y el respeto mutuo dentro de los equipos laborales. 

 
2.2 Antecedentes de estudio 

En el ámbito internacional se identificaron los siguientes antecedentes: 

En el contexto internacional, tenemos en la India Mohanta y Saha (2022) en su 

artículo, titulado "Una Profundización Conceptual en el Clima Organizacional en la 

Educación Escolar". Tuvo como objetivo es examinar críticamente el papel del clima 

organizacional en las instituciones educativas, explorando y detectando patrones 

en los estudios relacionados con el clima escolar y los resultados estudiantiles. La 

metodología utilizada es un análisis conceptual y crítico de la literatura existente 

sobre el tema, centrada en cómo las percepciones de los empleados acerca del 

clima de su institución impactan en su compromiso y productividad. Como 

conclusión, los autores destacan que un clima organizacional positivo contribuye 

significativamente a un ambiente educativo efectivo, fortaleciendo la moral de los 

empleados y promoviendo una atmósfera que beneficia tanto al personal como a 

los estudiantes. 

 
Verdeş y Luchian (2021) en su artículo de investigación titulado "Relación entre el 

clima organizacional y la satisfacción laboral de los empleados en el ámbito 

educativo", desarrollado en Rumania tiene como objetivo comprender cómo las 

percepciones de los docentes sobre su entorno de trabajo influyen en su nivel de 

satisfacción y, en última instancia, en su desempeño profesional. La metodología 

empleada fue de tipo correlacional, utilizando cuestionarios específicos para 
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evaluar el clima organizacional y la satisfacción laboral en una muestra de 54 

docentes, distribuidos en tres grupos según su función. Los resultados permitieron 

concluir que existen un clima organizacional favorable correlaciona 

significativamente con una mayor satisfacción laboral, particularmente en aspectos 

como la remuneración, relaciones interpersonales y organización, concluyendo que 

un clima positivo incrementa la satisfacción y el rendimiento profesional de los 

docentes. 

 
En Ecuador Ortiz (2021) en su tesis de maestría realizada en la Universidad Estatal 

Península de Santa Elena “Clima Organizacional y desempeño laboral del personal 

administrativo de la facultad jurídica, social y administrativa de la Universidad de 

Loja”, tuvo como objetivo principal profundizó en la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral en el contexto de una facultad universitaria 

ecuatoriana. Mediante un diseño metodológico mixto, con un enfoque prospectivo, 

transversal y correlacional. La muestra incluyó a 150 trabajadores, seleccionados 

mediante un método de muestreo probabilístico. Los resultados del estudio 

permitieron a Ortiz concluir que existe una correlación positiva y estadísticamente 

significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral. Además, destacó 

que un clima laboral favorable es crucial para las universidades públicas, ya que 

contribuye a mejorar el ambiente de trabajo, la calidad de vida laboral y los servicios 

educativos e investigativos. Un entorno laboral positivo, caracterizado por el apoyo 

mutuo, la colaboración, la comunicación efectiva y el reconocimiento, incide de 

manera directa en el aumento de la productividad, la satisfacción laboral y la 

retención del talento humano. 

 

López (2022) en su artículo titulado "Clima organizacional y el desarrollo de la 

gestión escolar del preescolar de la Universidad Metropolitana", realizó una valiosa 

contribución al campo de la gestión educativa al analizar la influencia del clima 

organizacional en el desempeño del Pre-UNIMET. A través de un enfoque 

descriptivo y la aplicación de un cuestionario, el estudio exploró la relación entre 

variables como el liderazgo, la comunicación y la satisfacción laboral, y su impacto 

en la gestión escolar. La recolección de datos se realizó utilizando la técnica de la 

encuesta, para lo cual se diseñó y aplicó un cuestionario que facilitó el análisis de 

los resultados. Entre las principales conclusiones, se identificó la existencia de 
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opiniones divergentes entre el personal respecto al desarrollo del clima 

organizacional y la gestión escolar. Sin embargo, estas dinámicas generaron un 

espacio propicio para la mejora de los procesos inherentes a la gestión escolar, lo 

que a su vez permitió un mejor desempeño del personal. 

 

En el ámbito nacional se identificaron los siguientes antecedentes: 
 

Idrogo (2023), en su artículo titulado "Clima laboral y su influencia en el desempeño 

del personal administrativo en una universidad pública en Chota, Cajamarca", se 

propusieron como objetivo principal el analizar la influencia del clima laboral en el 

desempeño de 57 trabajadores administrativos de la Universidad Nacional 

Autónoma de Chota. Utilizando un cuestionario como instrumento de recolección 

de datos, los autores encontraron una correlación positiva y robusta entre las 

variables, evidenciada por un coeficiente de Pearson de 0.869, evidenciando una 

relación significativa entre las variables. Estos hallazgos permitieron concluir que l 

clima laboral ejerce una influencia determinante en el desempeño del personal 

administrativo, destacándose como factores críticos la fluidez en las interacciones 

internas, la eficacia en la toma de decisiones y la realización eficiente de las tareas 

asignada. 

 
 

Huaripata (2023), en su tesis de maestría titulada "El clima organizacional y su 

influencia en el desempeño laboral del personal administrativo de la Dirección 

Regional de Salud Cajamarca, 2022", presentada en la Universidad Nacional de 

Cajamarca, tuvo como objetivo principal evaluar la influencia del clima 

organizacional en el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la 

DIRESA. Mediante un diseño no experimental y la aplicación de un cuestionario, la 

autora encontró una asociación estadísticamente significativa (p < 0.05) entre 

ambas variables, lo que sugiere que un clima organizacional positivo se relaciona 

con un mayor nivel de desempeño. Estos hallazgos, presentados en la Universidad 

Nacional de Cajamarca, tienen importantes implicaciones para la gestión de 

recursos humanos en el sector público, ya que subrayan la necesidad de crear 

entornos de trabajo más saludables y motivadores para mejorar la eficiencia y la 

calidad de los servicios. 
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Navarrete et al. (2023), en su artículo titulado "Clima organizacional y rendimiento 

laboral del personal del ITCA", tuvieron como objetivo analizar la relación entre el 

clima organizacional y el rendimiento laboral en una institución de educación 

superior. Mediante un estudio de naturaleza explicativa y descriptiva, empleando 

un enfoque mixto, un diseño de investigación riguroso y la aplicación de 

instrumentos de medición validados, los autores identificaron tres dimensiones del 

rendimiento laboral (orientación a resultados, relaciones interpersonales y trabajo 

en equipo) que influyen significativamente en el clima organizacional. Estos 

hallazgos contribuyen a enriquecer el corpus teórico existente sobre el clima 

organizacional y su relación con el desempeño laboral, al tiempo que ofrecen una 

valiosa guía para la implementación de intervenciones orientadas a mejorar la 

calidad de vida laboral y la productividad en las organizaciones. 

 

Palomino (2020) en su artículo titulado "Clima organizacional y desempeño docente 

en instituciones educativas de la Unidad Gestión Educativa Local, Huánuco – 

2017", tuvo como propósito evaluar la relación entre el clima organizacional y el 

desempeño docente en instituciones educativas de la UGEL Huánuco. La 

investigación se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo, mediante un diseño no 

experimental y la aplicación de un cuestionario a una muestra de 86 docentes, la 

autora encontró una asociación estadísticamente significativa (p < 0.05) entre las 

dimensiones del clima organizacional y el desempeño docente, medida a través del 

coeficiente de correlación de Spearman. Los resultados obtenidos sugieren que un 

clima organizacional positivo, caracterizado por un ambiente de trabajo 

colaborativo, un liderazgo efectivo y un adecuado manejo de los conflictos, se 

relaciona con un mayor nivel de desempeño docente. Estos hallazgos tienen 

importantes implicaciones para la gestión educativa, ya que subrayan la necesidad 

de implementar estrategias para mejorar el clima organizacional y, en 

consecuencia, optimizar la calidad de la educación. 
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En el ámbito local se identificaron los siguientes antecedentes: 

Según estudio de Romero (2022) en su tesis de maestría denominada “Clima 

organizacional y desempeño laboral de trabajadores contratados en la Oficina de 

Administración del Gobierno Regional de Tumbes, 2022”. Tuvo como objetivo para 

examinar la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 

trabajadores contratados en la Oficina Regional de Administración del Gobierno 

Regional de Tumbes. La investigación fue cuantitativa, correlacional, Utilizando un 

diseño transversal y un análisis de correlación de Pearson, la investigación permitió 

identificar una asociación estadísticamente significativa entre las dimensiones del 

clima organizacional (realización personal, involucramiento laboral, supervisión, 

comunicación, condiciones laborales) y el desempeño laboral. Los resultados de 

este estudio, obtenidos a partir de una muestra de 23 trabajadores, contribuyen a 

enriquecer el conocimiento sobre los factores que influyen en el desempeño laboral 

en el sector público, particularmente en el contexto de las administraciones 

regionales. 

 
Peña y Timoteo (2021) en su tesis titulada "Clima organizacional y el desempeño 

laboral del personal administrativo de la Dirección Regional de Educación de 

Tumbes, 2021", realizaron un estudio cuantitativo con el objetivo de evaluar la 

relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Dirección Regional de Educación de Tumbes. Mediante un 

diseño no experimental y la aplicación de un cuestionario validado a una muestra 

de 32 participantes, las autoras encontraron una correlación estadísticamente 

significativa (p < 0.01) entre las variables, medida a través del coeficiente de 

correlación de Spearman. Los resultados obtenidos sugieren que un clima 

organizacional favorable se asocia con un mayor nivel de desempeño laboral, tanto 

en términos de rendimiento como de comportamiento. Estos hallazgos tienen 

importantes implicaciones para la gestión educativa, ya que subrayan la necesidad 

de implementar estrategias para mejorar el clima organizacional y, en 

consecuencia, optimizar la eficiencia y la calidad de los servicios educativos.  
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Olaya (2021) en su tesis, titulada "Clima Institucional y el Desempeño Profesional 

Docente de la I.E. Inmaculada Concepción – Tumbes, 2019", elaborada para 

obtener el grado de Maestra en Gestión Pública en la Universidad César Vallejo. El 

objetivo fue examinar la relación entre el clima institucional y el desempeño 

profesional docente en la I.E. Inmaculada Concepción de Tumbes. La metodología 

utilizada fue de tipo correlacional, con un diseño no experimental, aplicando 

cuestionarios a una muestra de 30 docentes. La conclusión principal del estudio 

reveló una correlación significativa y positiva entre un clima institucional favorable 

y un desempeño docente óptimo, lo cual sugiere que un ambiente organizacional 

adecuado promueve un mejor rendimiento en los educadores. 

 
Bances y Ramírez (2021) el artículo de investigación, titulado "El clima 

organizacional y su efecto en la planificación académica de la Facultad de Ciencias 

Económicas de la Universidad de Tumbes 2017". Su objetivo fue determinar si 

existe una asociación significativa entre ambas variables y, en su caso, la 

naturaleza de dicha relación. Mediante un diseño no experimental y la aplicación 

de un instrumento de medición a 55 docentes. Los resultados evidencian una 

correlación directa y significativa entre ambas variables, con un coeficiente de 

correlación de Pearson de 0,519 (p < 0,05), indicando que un clima organizacional 

positivo favorece la efectividad en la planificación académica. 
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III. MÉTODOS Y MATERIALES 

 
 

3.1 Hipótesis 

 

Hipótesis general 

 

Existe implicancia positiva y significativa entre clima institucional y desempeño 

laboral de los docentes en la escuela de posgrado de la Universidad Nacional de 

Tumbes.   
 

Hipótesis especifica 

 

1. Existe implicancia positiva y significativa entre satisfacción laboral y 

desempeño laboral de los docentes.   

2. Existe implicancia positiva y significativa entre relaciones laborales y 

desempeño laboral de los docentes.   

3. Existe implicancia positiva y significativa entre motivación laboral y 

desempeño laboral de los docentes.   

 
3.2  Definición y operacionalización de variables 

 

Variable 1: Clima laboral  

 

Definición conceptual 

El clima organizacional, según Chiavenato (2007), es un constructo 

multidimensional que refleja las percepciones compartidas por los miembros de una 

organización respecto a su ambiente de trabajo. Este constructo no solo está 

vinculado al nivel de motivación de los empleados, sino que también influye en su 

comportamiento y desempeño, convirtiéndolo en un factor clave para la gestión 

efectiva de los recursos humanos. 

 

Definición operacional 

Operacionalmente, el clima laboral se conceptualiza como la percepción subjetiva 

de los trabajadores acerca del ambiente organizacional, considerando dimensiones 

clave como la satisfacción laboral, las relaciones interpersonales y   motivación en 
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escala Likert de 5 puntos, diseñado para medir el grado de acuerdo o desacuerdo 

de los participantes frente a afirmaciones relacionadas con estas dimensiones. Este 

enfoque asegura una medición sistemática y precisa de las percepciones de los 

empleados sobre su entorno. 

 

Variable 2:  Desempeño laboral  

 
Definición conceptual 

De acuerdo con Navarrete et al. (2023), el desempeño laboral se conceptualiza 

como la medida de la eficiencia y eficacia en el ámbito organizacional, siendo un 

factor clave para el logro de los objetivos estratégicos de una institución. En este 

contexto, un desempeño laboral óptimo implica que los trabajadores realicen sus 

actividades de manera puntual y efectiva, lo cual contribuye directamente al 

cumplimiento de las metas organizacionales. 

  
Definición operacional 

Operacionalmente, el desempeño laboral se define como el conjunto de acciones, 

comportamientos y resultados alcanzados por los empleados en el cumplimiento 

de sus responsabilidades, de acuerdo con las expectativas establecidas por la 

organización. Esta variable fue evaluada a través de un cuestionario estructurado 

basado en una escala Likert de 5 puntos, diseñado para medir el grado de acuerdo 

o desacuerdo de los participantes frente a afirmaciones relacionadas con estas 

dimensiones:  capacidad laboral, productividad y proactividad de los docentes en el 

ejercicio de sus funciones. Este instrumento permitió una medición objetiva y 

sistemática del desempeño de los empleados en el contexto organizacional. 
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Tabla 1 Dimensiones, indicadores instrumento y escala de medición de las 

variables 

 

Variables  Dimensión Indicador(es) Instrumento  

Variable 1  

Clima 

institucion

al 

Satisfacción  

laboral 

- Trabajo en equipo. 

- Remuneración adecuada 

 

 

Cuestionario 

escala de Likert 

 

TD: 1,  ED: 2, 

I:3, DA: 4, TA: 5 

 

Relaciones 

interpersonales:   

- Reconocimiento en el trabajo 

- Responsabilidad en las tareas. 

- Respeto entre los colaboradores 

 

Motivación 

laboral  

 

 

 

- Ambiente de trabajo favorable 

- Reconocimiento al trabajador  

- Estabilidad en el empleo  

- Oportunidades de ascenso  

Variable 2 

Desempe

ño laboral 

Capacidad 

laboral   

- Actitud frente al trabajo. 

- Experiencia profesional. 

- Conocimiento y habilidades pedagógicas 

- Actualización profesional continua 

-  

 

 

 

Cuestionario 

escala de Likert 

TD: 1, ED: 2, I:3, 

DA: 4, TA: 5 

 

Productividad - Efectividad en las actividades asignadas. 

- Organización y desarrollo de tareas. 

- Cumplimiento de metas académicas y 

administrativas. 

- Capacidad para gestionar actividades 

complejas. 

-  

Proactividad    - Aptitudes de desempeño  

- Comunicación efectiva con estudiantes y 

compañeros. 

- Bienestar social reflejado en el compromiso 

y la interacción colaborativa. 
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3.3 Alcance y diseño de investigación. 

Tipo de estudio  

El tipo de investigación del presente estudio fue básico el cual se define como una 

investigación sistemática orientada a generar conocimiento nuevo y a expandir las 

fronteras del saber, sin un propósito práctico inmediato. Según De La Cruz Vargas, 

(2019), este tipo de investigación se centra en el desarrollo original de ideas, la 

resolución de misterios y la reflexión profunda, con un enfoque integral que cultiva 

y distribuye conocimiento en diferentes campos académicos.  

Diseño de contrastación de hipótesis 

El presente estudio se caracterizará por adoptar un diseño no experimental y 

descriptivo, con un nivel correlacional. Este enfoque se fundamentará en la 

ausencia de manipulación deliberada de las variables, permitiendo observar y 

analizar sus valores en su contexto natural. Se define como descriptivo, dado que 

permitirá explorar en profundidad las características principales del clima laboral, 

incluyendo sus rasgos y detalles específicos. Adicionalmente, el estudio presenta 

un enfoque correlacional, orientado a identificar y analizar las relaciones asociativas 

entre el ambiente institucional y el esfuerzo profesional de los participantes, 

conforme a lo planteado por (Ñaupas et al., 2018). A continuación, se presenta una 

descripción detallada del diseño del estudio:                                                                    

                                                                   O1 

  

 M              r 

 

                                                               O2              

Significado:      

M: muestra.  

O1: Clima Organizacional (v 1).  

O2= Desempeño Laboral (v 2).  

r : correlación entre variables 
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3.4  Población, muestra, muestreo censal. 

Población  

La población se define como el conjunto total de elementos que comparten 

características específicas y delimitadas, las cuales se asocian a un contexto 

geográfico o institucional particular, siendo objeto de estudio en un proceso de 

investigación científica para su análisis riguroso (Barraza, 2023). En el presente 

estudio, la población estuvo conformada por un total de 120 participantes, entre 

ellos docentes de la Escuela de Posgrado, alumnos de maestría y doctorado, así 

como trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de Tumbes. Esta 

diversidad de actores vinculados a la Escuela de Posgrado permitió obtener una 

visión integral del fenómeno investigado, abarcando distintas perspectivas dentro 

del ámbito institucional. 

 

Tabla 2  

Segmentación 

      Sujetos                                                    Numero 

Docentes de Posgrado 

Alumnos de Maestría                     

 31 

60 

Alumnos de Doctorados  22 

Administrativos 7 

Total                 120 

Fuente: Área de escuela de posgrado – Universidad Nacional de Tumbes 

 

Muestra 

De acuerdo con Díaz (2018), una muestra es un subconjunto representativo de una 

población seleccionada para su estudio. En esta investigación, se utilizó una 

muestra no probabilística por conveniencia, conformada por 120 participantes, 

entre ellos docentes de la Escuela de Posgrado, alumnos de programas de 

maestría y doctorado, así como trabajadores administrativos de la Universidad 

Nacional de Tumbes.  
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Segmentación  

      Sujetos                                                    Numero 

Docentes de Posgrado 

Alumnos de Maestría                     

 31 

60 

Alumnos de Doctorados  22 

Administrativos 7 

Total                 120 

Fuente: Área de escuela de posgrado – Universidad Nacional de Tumbes 

 

Muestreo 

El muestreo es un procedimiento por el cual algunos miembros de una población -

personas o cosas, se seleccionan como representativos de la población completa 

(Baena,2017, p.99). 

 
Para el presente estudio se utilizó, el muestreo no probabilístico, por ser una 

muestra censal, donde todos sus elementos son elegidos al aplicarse la encuesta 

en búsqueda de las respuestas al problema planteado. 

Criterios de inclusión y exclusión de la investigación 

Criterios de inclusión 

- Participantes que formen parte del personal docente o administrativo de la 

Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de Tumbes. 

- Docentes con vínculo laboral vigente al momento de la recolección de datos. 

- Sujetos que acepten participar voluntariamente en el estudio mediante la 

firma del consentimiento informado. 

- Personas que cumplan con una antigüedad mínima de 6 meses en la 

institución, permitiéndoles tener una percepción consolidada del clima 

laboral. 
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Criterios de exclusión 

- Docentes o administrativos que se encuentren en licencia temporal (por 

salud, maternidad, estudios u otros motivos) durante el periodo de 

recolección de datos. 

- Docentes que no deseen participar en el estudio o que no completen 

adecuadamente el cuestionario aplicado. 

- Personal que haya sido contratado con menos de seis meses de antigüedad, 

al no contar con experiencia suficiente dentro de la institución para evaluar 

las variables propuestas. 

 
3.5 Métodos 

 
Siguiendo las directrices metodológicas de Hernández y Mendoza (2018), la 

presente investigación adoptó un enfoque deductivo - inductivo. A partir de un 

marco teórico sólido sobre clima institucional y desempeño laboral, se formularon 

hipótesis específicas que fueron contrastadas empíricamente. Este proceso 

iterativo ha permitido no solo validar las teorías existentes, sino también generar 

nuevos conocimientos y contribuir al avance de la investigación en el área. 

 

Asimismo, se utilizó el método analítico-sintético, que según Agudelo et al. (2018) 

implica descomponer las variables en sus respectivas dimensiones y elementos 

constitutivos para un análisis detallado, y posteriormente integrarlas en una 

interpretación global que permita comprender la relación entre ellas. En esta 

investigación, se analizaron los datos recolectados a través de instrumentos 

diseñados para abordar las dimensiones del clima organizacional (satisfacción 

laboral, relaciones laborales, motivación y comunicación) y su implicancia en la 

variable desempeño laboral. Finalmente, los hallazgos fueron discutidos a la luz de 

estudios previos relevantes, permitiendo contrastar y validar los resultados 

obtenidos con investigaciones similares, fortaleciendo así el rigor académico y 

científico del presente estudio. 
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3.6 Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

Técnicas 

 

Encuesta 

La técnica de encuesta se utilizó para aplicar el cuestionario de manera 

personalizada a los trabajadores de las áreas definidas dentro de la unidad de 

análisis. Este enfoque garantizará que las preguntas planteadas sean pertinentes 

y estén directamente relacionadas con los objetivos del presente estudio, 

permitiendo obtener datos relevantes y coherentes con la investigación (Cohen & 

Gómez, 2019). 

 
 
Instrumentos 
 

El instrumento que se empleó en esta investigación fueun cuestionario, diseñado 

para abordar interrogantes específicas relacionadas con cada una de las variables 

del estudio. Este cuestionario se aplicó a los trabajadores administrativos de la 

Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de Tumbes, con el objetivo de 

recolectar información relevante y alineada con los objetivos de la investigación 

(Hernández y Mendoza, 2018). 

 
3.7 . Procesamiento y análisis de datos 

Para el procesamiento de los datos, se empleó la herramienta Microsoft Excel para 

realizar la categorización de las escalas y establecer los baremos correspondientes 

a las dimensiones y variables estudiadas. Posteriormente, los datos fueron 

analizados utilizando el software estadístico SPSS versión 25, el cual permitió llevar 

a cabo el contraste de hipótesis, garantizando un análisis riguroso y fundamentado 

de las relaciones entre las variables objeto de estudio. 

 
3.8  Validación y confiabilidad del instrumento  
 

Validación 

La validez de contenido de los instrumentos fue establecida mediante un proceso 

de evaluación por juicio de expertos, siguiendo las recomendaciones de pertinencia 

Hernández y Mendoza (2018). Un panel de expertos en el área evaluará la 

pertinencia y relevancia de cada ítem, dimensión e indicador, asegurando así que 
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el instrumento capture de manera precisa y exhaustiva el constructo teórico de 

interés y contribuya a la robustez de los resultados de la investigación. 

Confiabilidad 

La confiabilidad de los instrumentos fue evaluada mediante el cálculo del 

coeficiente alfa de Cronbach, siguiendo las recomendaciones de (Finol & Vera, 

2020). Este coeficiente permitirá estimar la consistencia interna de cada escala y 

proporcionar evidencia empírica sobre la precisión y fiabilidad de las mediciones 

obtenidas. De esta manera, se garantiza que los instrumentos utilizados en esta 

investigación sean capaces de capturar de manera confiable las variables de 

interés.  

 

En nuestro estudio, se aplicó el alfa de Cronbach para determinar la confiabilidad 

del instrumento, que según Palella y Martins (2012) “mide la confiabilidad a partir 

de la consistencia interna de los ítems, entendiendo por tal, el grado en que los 

ítems de una escala se correlacionan entre sí” (p.169).  Para determinar la fiabilidad 

de clima institucional, se aplicó un cuestionario con 18 ítems a una muestra piloto 

de 15 trabajadores, obteniendo un coeficiente de 0,771, por tanto, el cuestionario 

tiene alta confiabilidad. Para determinar la fiabilidad de desempeño laboral, se 

aplicó un cuestionario con 22 ítems a una muestra piloto de 15 colaboradores, 

arrojando un coeficiente de 0,892, por lo tanto, el cuestionario tiene alta 

confiabilidad. Los coeficientes de confiabilidad de la variable clima institucional y 

desempeño laboral son de alta y muy alta confiabilidad respectivamente; por lo 

tanto, se aplicaron en la ejecución de la investigación. 
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IV. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
 

4.1  Resultados. 

Los resultados representan el eje central de toda investigación científica, pues a 

través de ellos se comunican a la comunidad académica los conocimientos 

obtenidos, con el objetivo de dar a conocer el comportamiento y las relaciones entre 

las variables analizadas. 

 

Hipótesis general 

Existe implicancia positiva y significativa entre Clima laboral y desempeño laboral 

de los docentes en la escuela de posgrado de la Universidad Nacional de Tumbes. 

Tabla 3  

Correlación entre clima laboral y desempeño laboral de los docentes en la 

escuela de posgrado 

 Clima laboral 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima institucional Coeficiente de correlación 1,000 ,376** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 120 120 

Desempeño laboral Coeficiente de correlación ,376** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 120 120 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Los resultados revelan un coeficiente de correlación de Spearman (ρ) de 0,376, con 

un nivel de significancia p = 0,000, lo que indica una correlación positiva baja pero 

estadísticamente significativa al nivel de 0,01 (bilateral), calculada sobre una 

muestra de 120 participantes. Según la escala de Spearman, este valor refleja que, 

a mayor percepción positiva del clima institucional, mayor tiende a ser el 

desempeño laboral de los docentes, aunque con un efecto de baja intensidad. La 

significancia estadística confirma que esta relación no es producto del azar, 

aportando así evidencia empírica que respalda la hipótesis general de la 

investigación.  
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Hipótesis específica 1 

Existe implicancia positiva y significativa entre satisfacción laboral y desempeño 

laboral de los docentes.   

Tabla 4.  

“Correlación entre satisfacción laboral y desempeño laboral de los docentes en la 

escuela de posgrado”. 

 

Satisfacción 

laboral 

Desempeño 

laboral 

Rho de Spearman Satisfacción laboral Coeficiente de correlación 1,000 ,359** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 120 120 

Desempeño laboral Coeficiente de correlación ,359** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 120 120 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Los resultados muestran un coeficiente de correlación de Spearman (ρ) de 0,359 

entre la satisfacción laboral y el desempeño laboral, con un nivel de significancia 

de p = 0,000, lo que indica una correlación positiva baja pero estadísticamente 

significativa al nivel de 0,01 (bilateral), sobre una muestra de 120 participantes. 

Según la interpretación de Spearman, este valor evidencia que, a mayor 

satisfacción laboral, mayor tiende a ser el desempeño laboral de los docentes, 

aunque con una intensidad baja. La significancia estadística confirma que esta 

asociación no se debe al azar, lo que respalda empíricamente la hipótesis 

específica que plantea una relación entre ambas variables. 
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Hipótesis específica 2 

Existe implicancia positiva y significativa entre relaciones laborales y desempeño 

laboral de los docentes. 

 

Tabla 5  

“Correlación entre relaciones interpersonales y desempeño laboral de los 

docentes en la escuela de posgrado”. 

 

Relaciones 

interpersonales 

Desempeño 

laboral 

Rho de Spearman Relaciones 

interpersonales 

Coeficiente de correlación 1,000 ,528** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 120 120 

Desempeño laboral Coeficiente de correlación ,528** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 120 120 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Los resultados evidencian un coeficiente de correlación de Spearman (ρ) de 0,528 

entre las relaciones interpersonales y el desempeño laboral, con un nivel de 

significancia de p = 0,000, lo que indica una correlación positiva moderada y 

estadísticamente significativa al nivel de 0,01 (bilateral), basada en una muestra de 

120 participantes. Este valor sugiere que, a mejores relaciones interpersonales 

dentro del entorno institucional, mayor tiende a ser el desempeño laboral de los 

docentes. La significancia estadística confirma que esta relación no es producto del 

azar, aportando sustento empírico a la hipótesis que plantea una conexión 

significativa entre la calidad de las relaciones laborales y el rendimiento profesional. 
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Hipótesis específica 3 

Existe implicancia positiva y significativa entre motivación laboral y desempeño 

laboral de los docentes.   

Tabla 6  

Correlación entre motivación laboral y desempeño laboral de los docentes en 

la escuela de posgrado 

 

Motivación 

laboral 

Desempeño 

laboral 

Rho de Spearman Motivación laboral Coeficiente de correlación 1,000 ,493** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 120 120 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de correlación ,493** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 120 120 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Los resultados muestran un coeficiente de correlación de Spearman (ρ) de 0,493 

entre la motivación laboral y el desempeño laboral, con un valor de significancia de 

p = 0,000, lo que indica una correlación positiva moderada y estadísticamente 

significativa al nivel de 0,01 (bilateral), sobre una muestra de 120 participantes. Este 

resultado sugiere que, a mayor nivel de motivación laboral percibida por los 

docentes, mayor tiende a ser su desempeño laboral, con una relación 

suficientemente fuerte como para ser considerada relevante. La significancia 

estadística confirma que esta asociación no se debe al azar, respaldando 

empíricamente la hipótesis específica que plantea la influencia de la motivación en 

el rendimiento profesional. 
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4.2  Discusión 

Desde el enfoque del estudio y en concordancia con el objetivo general de la 

investigación. Con base en el objetivo general de la investigación, que buscó 

determinar la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en la 

Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de Tumbes, los resultados 

evidencian una correlación de Spearman (ρ = 0,376), directa y estadísticamente 

significativa entre ambas variables. Se observó que un clima organizacional positivo 

influye en una mejora notable en el desempeño del personal académico y 

administrativo, reforzando la hipótesis general que planteaba dicha relación. Estos 

hallazgos son coherentes con estudios internacionales como los de Mohanta y 

Saha (2022) en India, quienes encontraron que un entorno institucional favorable 

potencia la productividad y el compromiso; así como el de Verdeș y Luchian (2021) 

en Rumania, quienes confirmaron una relación significativa entre clima 

organizacional y satisfacción laboral. En el contexto latinoamericano, Ortiz (2021) 

en Ecuador concluyó que un ambiente de trabajo positivo mejora la productividad y 

retención del talento humano, mientras que, en Perú, Idrogo (2023) encontró que 

un buen clima laboral impacta directamente en el rendimiento del personal 

administrativo universitario. Desde el enfoque teórico, Gan y Triginé (2006) 

destacan que el clima organizacional está compuesto por la percepción de las 

condiciones físicas, sociales y de gestión, mientras que Litwin y Stringer (1968) 

conceptualizan el clima como un constructo molar que influye en la motivación del 

comportamiento organizacional. Asimismo, autores como Mora y Mariscal (2019) y 

Huerta y Ching (2021) sostienen que la satisfacción y la motivación laboral son 

claves para un desempeño eficiente, ya que fortalecen el compromiso y la 

productividad. En consecuencia, los resultados de esta investigación se alinean 

plenamente con los antecedentes empíricos y marcos teóricos revisados, 

resaltando la importancia de fomentar un clima organizacional adecuado como 

estrategia para optimizar el rendimiento laboral, y su implicancia radica en la 

necesidad de implementar políticas institucionales que fortalezcan las condiciones 

laborales, la comunicación interna y el reconocimiento del personal, generando así 

un entorno laboral propicio para el cumplimiento de metas académicas y 

administrativas. 
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Con respecto al primer objetivo, que consiste en analizar la implicancia de la 

satisfacción laboral en el desempeño laboral de los docentes, los resultados 

obtenidos en la Tabla 3 evidencian una correlación positiva y significativa de ρ = 

0,359 entre ambas variables, con un valor de significancia de p = 0,000, lo cual 

indica que, aunque la relación es de baja intensidad, es estadísticamente 

significativa y no se debe al azar. Esta implicancia se traduce en que un mayor nivel 

de satisfacción laboral tiende a estar asociado a un mejor desempeño laboral en 

los docentes, en línea con lo que establece Spearman. Esta relación empírica se 

puede contrastar con los antecedentes. Por ejemplo, Mohanta y Saha (2022) en la 

India demostraron que un entorno organizacional positivo eleva el compromiso y la 

productividad de los empleados; Verdeș y Luchian (2021) hallaron en Rumania una 

relación directa entre el clima y la satisfacción laboral con impacto en el rendimiento 

profesional; Ortiz (2021) en Ecuador confirmó una correlación significativa entre 

clima y desempeño laboral en universidades públicas; y López (2022) mostró cómo 

la comunicación y liderazgo influyen en el desempeño escolar.  
 

En el marco teórico, Gan y Triginé (2006) definen el clima laboral como un reflejo 

de las percepciones compartidas que inciden en la actitud y desempeño del 

personal; Mora y Mariscal (2019) destacan la satisfacción como un agente 

motivador directo del desempeño; Alfaro y Hernández (2022) resaltan cómo las 

condiciones laborales impactan directamente en la satisfacción; y finalmente, 

Porras y Parra (2019) vinculan la satisfacción con el concepto de felicidad en el 

trabajo, lo cual potencia el compromiso y la eficacia. Así, al analizar estos aportes 

teóricos y empíricos, se constata que la satisfacción laboral actúa como un factor 

determinante y explicativo del desempeño docente, confirmando su implicancia real 

en contextos educativos diversos 
 

Con base en los datos obtenidos respecto al segundo objetivo específico, el cual 

plantea describir la implicancia de las relaciones laborales en el desempeño laboral 

de los docentes, se evidencia que existe una correlación positiva y significativa 

entre ambas variables, con un coeficiente de Spearman de 0,528 y un nivel de 

significancia de p = 0,000, lo que indica que la mejora en las relaciones laborales 

se asocia a un incremento en el desempeño docente. Este hallazgo empírico se 

contrasta con los antecedentes, como el estudio de Verdeş y Luchian (2021) en 

Rumania, que encontraron que las relaciones interpersonales dentro de un clima 
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organizacional favorable incrementan el rendimiento profesional del personal 

educativo; Ortiz (2021) en Ecuador, quien demostró que un entorno colaborativo 

impacta positivamente en la productividad y satisfacción; Navarrete et al. (2023) en 

el ITCA, que destacaron el papel de las relaciones interpersonales y el trabajo en 

equipo en el rendimiento laboral; y Olaya (2021) en Tumbes, donde un clima 

institucional positivo se relacionó directamente con un óptimo desempeño docente. 

En el plano teórico, este vínculo también es sustentado por diversos autores: Ibañez 

(2019) resalta que las relaciones laborales saludables son esenciales para crear 

entornos colaborativos en instituciones educativas; Andrushko (2022) enfatiza que 

estas relaciones son clave para garantizar condiciones laborales justas y prevenir 

conflictos; Rodríguez (2018) profundiza en la importancia de la negociación 

colectiva y los derechos laborales como base para un entorno justo y productivo; y 

finalmente Vesga Rodríguez (2019) señala cómo las transformaciones del entorno 

laboral exigen relaciones más equilibradas y adaptativas. En conjunto, estos 

hallazgos empíricos y teóricos refuerzan la implicancia de las relaciones laborales 

como un componente crucial para mejorar el desempeño docente, subrayando que 

un entorno institucional basado en la confianza, el respeto y la colaboración impacta 

de manera directa en la eficiencia y calidad del trabajo educativo. 

 

Con respecto al tercer objetivo específico, “Determinar la implicancia de la 

motivación laboral en el desempeño laboral de los docentes”, los resultados 

estadísticos muestran un coeficiente de correlación de Spearman (ρ) de 0,493 con 

un nivel de significancia de p = 0,000, lo cual evidencia una relación positiva 

moderada y estadísticamente significativa entre la motivación laboral y el 

desempeño docente. Este hallazgo indica que, a mayor nivel de motivación 

percibida por los docentes, mayor tiende a ser su rendimiento profesional. Estos 

resultados se contrastan favorablemente con los antecedentes encontrados, como 

el estudio de Mohanta y Saha (2022) en India, que destaca cómo un entorno 

organizacional motivador influye positivamente en la productividad educativa; de 

igual forma, Verdeş y Luchian (2021) evidencian que la satisfacción laboral, 

derivada de un clima organizacional positivo, se relaciona directamente con el 

rendimiento docente. En Ecuador, Ortiz (2021) corrobora la existencia de una 

correlación significativa entre el clima organizacional favorable y el desempeño del 



55 

personal universitario, mientras que López (2022) resalta que factores como el 

liderazgo y la motivación influyen en la gestión escolar y el desempeño del personal.  

 

Desde el plano teórico, Jaiswal y Dewan (2022) sostienen que la motivación laboral 

es un motor impulsor de la conducta organizacional, determinando su intensidad y 

duración; Peña y Villón (2018) la consideran como un factor clave para el éxito 

institucional, al fomentar compromiso y sentido de pertenencia; Setiawati (2020) 

destaca la importancia de un ambiente laboral saludable en la estimulación 

motivacional; y finalmente, Mignini et al. (2021) señalan que la motivación está 

intrínsecamente ligada a la satisfacción laboral, actuando como catalizador del 

desempeño eficiente. Así, tanto los antecedentes empíricos como los fundamentos 

teóricos respaldan la conclusión de que la motivación laboral tiene una implicancia 

positiva y significativa en el desempeño de los docentes, convirtiéndose en un factor 

determinante para mejorar la calidad educativa 
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V. CONCLUSIONES 
 

1. Existió una implicancia positiva y estadísticamente significativa entre el clima 

laboral y el desempeño laboral de los docentes de la Escuela de Posgrado 

de la Universidad Nacional de Tumbes, con un coeficiente de correlación de 

Spearman de 0,376 y un valor de significancia de p = 0,000. Esto evidencia 

que un entorno institucional favorable, donde se promuevan condiciones 

adecuadas de satisfacción, relaciones interpersonales y motivación, 

contribuye al mejoramiento del rendimiento docente, aunque con intensidad 

baja. 

 
2. La satisfacción laboral tuvo una implicancia positiva y significativa en el 

desempeño de los docentes, con un coeficiente de correlación de 0,359 (p = 

0,000), lo que indica una relación positiva baja. Esto significa que a medida 

que los docentes se sienten más satisfechos con su trabajo, reflejan también 

una mejor disposición y rendimiento en sus funciones, aun cuando el efecto 

no es fuerte. 

 
3. Las relaciones laborales presentaron una implicancia positiva moderada y 

significativa en el desempeño laboral docente, evidenciada por una 

correlación de 0,528 (p = 0,000). La calidad de las interacciones 

interpersonales, el respeto mutuo y la colaboración fortalecen el compromiso 

institucional, influyendo directamente en un desempeño más efectivo y 

sostenido por parte del personal académico. 

 
4. Se determinó que la motivación laboral tiene una implicancia positiva 

moderada y estadísticamente significativa sobre el desempeño de los 

docentes, con un coeficiente de correlación de 0,493 (p = 0,000). Esto 

sugiere que cuando los docentes se sienten motivados, ya sea por factores 

internos (logro, autorrealización) o externos (reconocimiento, ambiente 

laboral), tienden a mostrar un mayor compromiso, eficiencia y calidad 

profesional. 
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VI. RECOMENDACIONES 

 

1. Es conveniente que la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de 

Tumbes implemente políticas institucionales orientadas a fortalecer un ambiente 

organizacional positivo, promoviendo una cultura organizacional basada en el 

respeto, la motivación, la comunicación efectiva y el reconocimiento al trabajo 

académico. 

 

2. Las autoridades educativas deben mejorar las condiciones que favorecen la 

satisfacción laboral de los docentes, tales como la estabilidad laboral, los 

incentivos por mérito, el acceso a recursos pedagógicos adecuados y un sistema 

de retroalimentación que valore sus esfuerzos y logros, ya que estos aspectos 

contribuyen a mejorar su rendimiento profesional. 

 
3. Es conveniente que se desarrollen espacios institucionales para fortalecer las 

relaciones interpersonales entre docentes, como talleres de integración, 

reuniones colaborativas o actividades extracurriculares, que fortalezcan el 

compañerismo, la comunicación asertiva y el trabajo en equipo, lo cual tiene un 

impacto favorable en su desempeño. 

 
4. Es necesario implementar estrategias de motivación tanto intrínseca como 

extrínseca, tales como el reconocimiento público de logros, oportunidades de 

capacitación y desarrollo profesional, así como la asignación de tareas 

retadoras, para mantener altos niveles de motivación en los docentes y, con ello, 

mejorar su desempeño en el aula y en las actividades institucionales. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de consistencia 

 

Título: Clima institucional y desempeño laboral de los docentes en la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de Tumbes, 2025 

 

Problema general Objetivo general Hipótesis general Variable Metodología 

¿Cuál es la implicancia del 
clima institucional en el 
desempeño laboral de los 
docentes en la escuela de 
posgrado de la Universidad 
Nacional de Tumbes? 

Determinar la implicancia del 
clima laboral en el desempeño 
laboral de los docentes de la 
motivación laboral de la escuela 
de posgrado de la Universidad 
Nacional de Tumbes, 2025. 

Existe implicancia positiva y 
significativa entre clima 
institucional y desempeño 
laboral de los docentes en la 
escuela de posgrado de la 
Universidad Nacional de 
Tumbes.   

Variable 
1: 

Clima laboral  
 
 
 
 
 
 
 

Variable 2: 
Desempeño 

laboral 

Tipo y diseño de investigación 

 Tipo: Básica 

Enfoque: cuantitativa 

Diseño: no experimental y descriptivo, 

con un nivel correlacional 

 

Población 

120 docentes de la Escuela de 

Posgrado de la Universidad Nacional de 

Tumbes 

 

Muestra 

120 docentes de la Escuela de 

Posgrado de la Universidad Nacional de 

Tumbes (Muestreo no probabilístico 

intencional) 

 

Técnica e instrumento 

- Se estará aplicando la técnica encuesta 

y como instrumento el cuestionario, que 

permitirá obtener información requerida. 

Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas 

1. ¿Cuál es la implicancia de la 
satisfacción laboral en el 
desempeño laboral de los 
docentes? 

 

1. Analizar la implicancia de la 
satisfacción laboral en el 
desempeño laboral de los 
docentes. 

 

1. Existe implicancia positiva y 
significativa entre satisfacción 
laboral y desempeño laboral 
de los docentes.   

2. ¿Cuál es la implicancia de las 
relaciones laborales en el 
desempeño laboral de los 
docentes? 

 

2. Describir la implicancia de 
las relaciones laborales en el 
desempeño laboral de los 
docentes. 

2. Existe implicancia positiva y 
significativa entre relaciones 
laborales y desempeño laboral 
de los docentes 

3. ¿Cuál es la implicancia de la 
motivación laboral en el 
desempeño laboral de los 
docentes? 

 

3. Determinar la implicancia de 
la motivación laboral en el 
desempeño laboral de los 
docentes. 

 

3. Existe implicancia positiva y 
significativa entre motivación 
laboral y desempeño laboral 
de los docentes.   
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Anexo 2 Instrumento de recolección de datos 

Cuestionario 

Se muestra en el presente instrumento, una serie de enunciados, con el propósito de 

obtener información desde su participación, en el estudio: “Clima institucional y desempeño 

laboral de los docentes en la escuela de posgrado de la Universidad Nacional de 

Tumbes,2025”. 

Al respecto, sírvase seguir las instrucciones siguientes: 

1. Leer cuidadosamente y con claridad cada enunciado. 

2. No dejar sin responder preguntas. 

3. Marcar mediante aspa, sólo en uno de los recuadros por ítem. 

4. Esta encuesta tiene una escala del 1 al 5 en el siguiente orden: 

Referencias del nivel respuestas 

1 2 3 4 5 

Totalmente en 
desacuerdo 

En desacuerdo Indeciso De acuerdo 
Totalmente de 

acuerdo 

 

N° 
Variable 1 

Clima laboral 

ESCALA 

TD ED I DA TA 

1 2 3 4 5 

Dimensión 1: Satisfacción laboral 

Indicador 1: Trabajo en equipo 

1 
Los miembros del equipo colaboran de manera efectiva 

para cumplir con los objetivos asignados 
     

2 
Existe compañerismo entre los colaboradores de la 

institución 
     

Indicador 2: Remuneración adecuada 

3 
La remuneración que recibe es adecuada en relación 

con las responsabilidades y tareas que desempeño 
     

4 
La institución ofrece incentivos económicos o beneficios 

adicionales que reconocen su esfuerzo y compromiso 
     

Dimensión 2: Relaciones interpersonales 

Indicador 2: Reconocimiento en el trabajo 
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5 
Recibe reconocimiento por los logros alcanzados en el 

desempeño de mis funciones. 
     

6 
Los esfuerzos y contribuciones que realizo son 

valorados por mis superiores. 
     

Indicador 2: Responsabilidad en las tareas 

7 
Cumple con las tareas asignadas de manera puntual y 

con un alto nivel de compromiso 
     

8 
Asume la responsabilidad de mis funciones con 

profesionalismo y autonomía. 
     

Indicador 2: Respeto entre los colaboradores 

9 
El trato entre los colaboradores del equipo se basa en 

el respeto mutuo. 
     

10 
Las diferencias de opinión en el equipo se manejan con 

respeto y consideración. 
     

Dimensión 3. Motivación laboral 

Indicador 1: Ambiente de trabajo favorable 

11 Considera que el ambiente laboral en el que trabaja es 

agradable y adecuado para desempeñar sus funciones. 
     

12 
Percibe que las condiciones físicas y el entorno de su 

lugar de trabajo contribuyen positivamente a su 

desempeño 

     

Indicador 2: Reconocimiento al trabajador. 

13 
Siente que sus esfuerzos y logros son reconocidos por 
sus superiores. 

     

14 
Percibe que recibe suficiente reconocimiento por el 
trabajo bien realizado. 

     

Indicador 3: Estabilidad en el empleo 

15 
Confía en la estabilidad de su empleo dentro de la 

institución 
     

16 
Su puesto de trabajo ofrece seguridad y continuidad a 

largo plazo 
     

Indicador 4: Oportunidades de ascenso 

17 
Existen oportunidades de ascenso en su lugar de 

trabajo en función de su desempeño y capacidades. 
     

18 
La institución brinda posibilidades de crecimiento 

profesional dentro de su estructura organizacional. 
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N° 
Variable 2 

Desempeño laboral 

ESCALA 

M

D 
AD 

NA

ND 
AA 

M

A 

1 2 3 4 5 

Dimensión 1. Capacidad laboral   

Indicador 1: Actitud frente al trabajo 

19 
Muestra disposición y compromiso para cumplir con sus 

tareas de manera eficiente 
     

20 
Mantiene una actitud positiva ante los retos y 

responsabilidades laborales. 
     

Indicador 2: Experiencia profesional 

21 

Aplica los conocimientos adquiridos a lo largo de su 

trayectoria profesional en el desempeño de sus 

funciones. 

     

22 

 

La experiencia profesional le permite resolver 

problemas y situaciones complejas en su entorno 

laboral. 

     

Indicador 3: Conocimiento y habilidades pedagógicas 

23 

Posee los conocimientos y habilidades pedagógicas 

necesarios para desempeñar sus funciones de manera 

efectiva. 

     

24 
Aplica estrategias pedagógicas adecuadas para cumplir 

con los objetivos académicos. 
     

Indicador 4: Actualización profesional continua 

25 
Participa regularmente en actividades de formación y 

actualización profesional. 
     

26 
Se mantiene actualizado en los avances relacionados 

con su área de desempeño profesional. 
     

Dimensión 2. Productividad 

Indicador 1: Efectividad en las actividades asignadas 

27 
Realiza las actividades asignadas de manera eficaz y 

en los tiempos establecidos. 
     

28 
Cumple con los objetivos de sus tareas garantizando 

resultados de calidad. 
     

Indicador 2: Organización y desarrollo de tareas 
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29 
Organiza sus tareas de manera eficiente para cumplir 

con los plazos establecidos. 
     

30 
Desarrolla sus actividades siguiendo un plan de trabajo 

estructurado y claro. 
     

Indicador 3: Cumplimiento de metas académicas y administrativas 

31 
Contribuye al cumplimiento de las metas académicas y 

administrativas de la institución. 
     

32 
Demuestra compromiso en alcanzar los objetivos 

asignados dentro de los plazos estipulados. 
     

Indicador 4: Capacidad para gestionar actividades complejas 

33 
Demuestra capacidad para gestionar actividades 

complejas y resolver situaciones imprevistas. 
     

34 

Planifica y coordina actividades complejas de manera 

eficiente, manteniendo el control sobre cada fase del 

proceso. 

     

Dimensión 3. Proactividad    

Indicador 1: Aptitudes de desempeño en situaciones imprevistas 

35 
Demuestra capacidad para adaptarse y responder de 

manera eficiente ante situaciones imprevistas. 
     

36 
Toma decisiones acertadas y propone soluciones 

rápidas ante eventos no planificados 
     

Indicador 2: Comunicación efectiva con estudiantes y compañeros 

37 
Se comunica de manera clara y respetuosa con 

estudiantes y compañeros de trabajo 
     

38 
Fomenta un ambiente de confianza y comprensión a 

través de una comunicación efectiva 
     

Indicador 3: Bienestar social reflejado en el compromiso y la interacción 

colaborativa 

39 
Muestra disposición para colaborar y contribuir al 

trabajo en equipo de manera constante 
     

40 
Se relaciona de manera positiva y participativa con sus 

colegas, promoviendo un ambiente laboral armónico. 
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Anexo 3. Evaluación del instrumento por juicio de expertos 

CONSTANCIA DE VALIDACIÓN 

  

Yo, ANIBAL MEJÍA BENAVIDES, identificado con Documento Nacional de 

Identidad Nº 16442222, de profesión Docente, Facultad de Ciencias Sociales, 

adscrito a la Escuela de Educación de la Universidad Nacional de Tumbes, con el 

grado de Doctor, labor que ejerzo actualmente como Docente de esta Casa Superior 

de Estudios. 

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de 

Validación el Instrumento denominado: Cuestionario aplicado a los actores 

educativos de la escuela de posgrado de la Universidad Nacional de Tumbes, cuyo 

propósito es: Determinar el nivel de influencia de las variables Clima institucional 

y desempeño laboral de los docentes en la Escuela de Posgrado de la 

Universidad Nacional de Tumbes, 2025, 

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los ítems, concluyo en las 

siguientes apreciaciones.  

Criterios evaluados  Valoración positiva  Valoración 

negativa  
MA (3)  BA (2)  A (1)      PA   NA  

Calidad de redacción de los ítems. X     

Amplitud del contenido a evaluar. X     

Congruencia con los indicadores. X     

Coherencia con las dimensiones. X     

 
Apreciación total:  
Muy adecuado ( X )  Bastante adecuado (  )   A= Adecuado (  )   PA= Poco 
adecuado (   )    No adecuado (  )  No aporta: (   )  

   
Tumbes, Agosto de 2025. 

  
 

 
Apellidos y nombres: Mejía Benavides, Anibal    DNI: 16442222    Firma:  

Código ORCID: 0000-0003-2190-2647 

Docente de la Universidad Nacional de Tumbes   
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MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

Tumbes, agosto de 2025. 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: ENCUESTA PARA MEDIR EL NIVEL DE 

INFUENCIA DE LAS VARIABLES CLIMA INSTITUCIONAL Y DESEMPEÑO 

LABORAL DE LOS ACTORES EDUCATIVOS DE LA ESCUELA DE 

POSGRADO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES, 2025, 

 

OBJETIVO: Determinar la influencia del clima laboral en el desempeño laboral de 

los actores educativos de la escuela de posgrado de la Universidad Nacional de 

Tumbes, 

DIRIGIDO A: A los actores educativos de la escuela de posgrado de la Universidad 

Nacional de Tumbes, 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: MEJÍA BENAVIDES ANIBAL  

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR: DOCTOR  

VALORACIÓN: 

Muy 

adecuado  

Bastante 

adecuado  

Adecuado  Poco 

adecuado  

No 

adecuado 

No 

aporta  

X       
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FICHA DE VALIDACIÓN A JUICIO DE EXPERTOS 

TÍTULO DE LA TESIS:  CLIMA INSTITUCIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL DE LOS DOCENTES EN LA ESCUELA DE POSGRADO DE LA 

UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES, 2025 

 

Variable 1: CLIMA INSTITUCIONAL 

V
A

R
IA

B
L

E
 

D
IM

E
N

S
IÓ

N
 

INDICADOR 

 
ÍTEMS 

CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

O
B

S
E

R
V

A
C

IO
N

E
S

 Y
/O

 

R
E

C
O

M
E

N
D

A
C

IO
N

E
S

 

RELACIÓN 

ENTRE LA 

VARIABLE Y 

LA DIMENSIÓN 

RELACIÓN ENTRE 

LA DIMENSIÓN Y 

EL INDICADOR 

RELACIÓN 

ENTRE EL 

INDICADOR Y EL 

ÍTEM 

RELACIÓN 

ENTRE EL ÍTEM 

Y LA OPCIÓN DE 

RESPUESTA (ver 

instrumento 

detallado 

adjunto) 

SÍ NO SÍ NO SÍ NO SÍ NO  

C
L

IM
A

 L
A

B
O

R
A

L
 

S
at

is
fa

cc
ió

n
 la

b
o

ra
l Trabajo en 

equipo 

1. Los miembros del equipo 
colaboran de manera efectiva 
para cumplir con los objetivos 
asignados 

X  X  X  X  

 

2. Existe compañerismo entre los 
colaboradores de la institución 

X  X  X  X  

 

Remunera

ción 

3. La remuneración que recibe es 
adecuada en relación con las 
responsabilidades y tareas que 
desempeño 

X  X  X  X  
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adecuad

a 

4. La institución ofrece incentivos 
económicos o beneficios 
adicionales que reconocen su 
esfuerzo y compromiso 

X 

X 

 

 

X 

X 

 

 

X 

X 

 

 

X 

X 

 

 

C
L

IM
A

 L
A

B
O

R
A

L
 

R
e
la

c
io

n
e

s
 i

n
te

rp
e

rs
o

n
a

le
s

 

Reconocimie

nto en el 

trabajo 

5. Recibe reconocimiento por los 
logros alcanzados en el 
desempeño de mis funciones. 

X  X  X  X  

 

6. Los esfuerzos y contribuciones 
que realizo son valorados por 
mis superiores. 

X  X  X  X  

 

Responsabili

dad en las 

tareas 

7. Cumple con las tareas 
asignadas de manera puntual y 
con un alto nivel de compromiso 

X  X  X  X  

 

8. Asume la responsabilidad de 
mis funciones con 
profesionalismo y autonomía. 

X  X  X  X  

 

Respeto 

entre los 

colaboradore

s 

9. El trato entre los colaboradores 
del equipo se basa en el 
respeto mutuo. 

X  X  X  X  

 

10. Las diferencias de opinión en el 
equipo se manejan con respeto 
y consideración. 

X  X  X  X  

 

C
L

IM
A

 L
A

B
O

R
A

L
 

M
o

ti
v

a
c

ió
n

 l
a

b
o

ra
l 

Ambiente de 

trabajo 

favorable 

11. Considera que el ambiente 
laboral en el que trabaja es 
agradable y adecuado para 
desempeñar sus funciones. 

X  X  X  X  

 

12. Percibe que las condiciones 
físicas y el entorno de su lugar 
de trabajo contribuyen 
positivamente a su desempeño 

X  X  X  X  

 



77 

Reconocimie

nto al 

trabajador. 

13. Siente que sus esfuerzos y 
logros son reconocidos por sus 
superiores. 

X  X  X  X  

 

14. Percibe que recibe suficiente 
reconocimiento por el trabajo 
bien realizado. 

X  X  X  X  

 

 

 

Estabilidad 

en el empleo 

15. Confía en la estabilidad de su 
empleo dentro de la institución 

X  X  X  X  

 

16. Su puesto de trabajo ofrece 
seguridad y continuidad a largo 
plazo 

X  X  X  X  

 

 

Oportunid

ades de 

ascenso 

17. Existen oportunidades de 
ascenso en su lugar de trabajo 
en función de su desempeño y 
capacidades. 

X  X  X  X  

 

18. La institución brinda 
posibilidades de crecimiento 
profesional dentro de su 
estructura organizacional. 

X  X  X  X  
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Variable 2: DESEMPEÑO LABORAL 
V

A
R

IA
B

L
E

 

D
IM

E
N

S
IÓ

N
 

INDICADOR 

 
ÍTEMS 

CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

O
B

S
E

R
V

A
C

IO
N

E
S

 Y
/O

 

R
E

C
O

M
E

N
D

A
C

IO
N

E
S

 

RELACIÓN 

ENTRE LA 

VARIABLE Y 

LA DIMENSIÓN 

RELACIÓN ENTRE 

LA DIMENSIÓN Y 

EL INDICADOR 

RELACIÓN 

ENTRE EL 

INDICADOR Y EL 

ÍTEM 

RELACIÓN 

ENTRE EL ÍTEM 

Y LA OPCIÓN DE 

RESPUESTA (ver 

instrumento 

detallado 

adjunto) 

SÍ NO SÍ NO SÍ NO SÍ NO  

D
E

S
E

M
P

E
Ñ

O
 L

A
B

O
R

A
L
 

C
a
p

a
c

id
a

d
 l

a
b

o
ra

l 
  

Actitud frente 

al trabajo 

1. Muestra disposición y 
compromiso para cumplir con 
sus tareas de manera eficiente 

X  X  X  X  

 

2. Mantiene una actitud positiva 
ante los retos y 
responsabilidades laborales. 

X  X  X  X  

 

Experiencia 

profesional 

3. Aplica los conocimientos 
adquiridos a lo largo de su 
trayectoria profesional en el 
desempeño de sus funciones. 

X  X  X  X  

 

4. La experiencia profesional le 
permite resolver problemas y 
situaciones complejas en su 
entorno laboral. 

X  X  X  X  

 

Conocimient

o y 

habilidades 

pedagógicas 

5. Posee los conocimientos y 
habilidades pedagógicas 
necesarios para desempeñar 
sus funciones de manera 
efectiva. 

X  X  X  X  
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6. Aplica estrategias pedagógicas 
adecuadas para cumplir con los 
objetivos académicos. 

X 

X 

 

 

X 

X 

 

 

X 

X 

 

 

X 

X 

 

 

Actualizació

n profesional 

continua 

7. Participa regularmente en 
actividades de formación y 
actualización profesional. 

X  X  X  X  

 

8. Se mantiene actualizado en los 
avances relacionados con su 
área de desempeño 
profesional. 

X  X  X  X  

 

D
E

S
E

M
P

E
Ñ

O
 L

A
B

O
R

A
L
 

P
ro

d
u

c
ti

v
id

a
d

 

Efectividad 

en las 

actividades 

asignadas 

9. Realiza las actividades 
asignadas de manera eficaz y 
en los tiempos establecidos. 

X  X  X  X  

 

10. Cumple con los objetivos de sus 
tareas garantizando resultados 
de calidad. 

X  X  X  X  

 

Organización 

y desarrollo 

de tareas 

11. Organiza sus tareas de manera 
eficiente para cumplir con los 
plazos establecidos. 

X  X  X  X  

 

12. Desarrolla sus actividades 
siguiendo un plan de trabajo 
estructurado y claro. 

X  X  X  X  

 

Cumplimient

o de metas 

académicas 

y 

13. Contribuye al cumplimiento de 
las metas académicas y 
administrativas de la institución. 

X  X  X  X  

 

14. Demuestra compromiso en 
alcanzar los objetivos 

X  X  X  X  
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administrativ

as 

asignados dentro de los plazos 
estipulados. 

Capacidad 

para 

gestionar 

actividade

s 

complejas 

15. Demuestra capacidad para 
gestionar actividades 
complejas y resolver 
situaciones imprevistas. 

X  X  X  X  

 

16. Planifica y coordina actividades 
complejas de manera eficiente, 
manteniendo el control sobre 
cada fase del proceso. 

X  X  X  X  

 

D
E

S
E

M
P

E
Ñ

O
 L

A
B

O
R

A
L
 

P
ro

a
c

ti
v

id
a

d
  

  

Aptitudes de 

desempeño 

en 

situaciones 

imprevistas 

17. Demuestra capacidad para 
adaptarse y responder de 
manera eficiente ante 
situaciones imprevistas. 

X  X  X  X  

 

18. Toma decisiones acertadas y 
propone soluciones rápidas 
ante eventos no planificados 

X  X  X  X  

 

Comunicació

n efectiva 

con 

estudiantes y 

compañeros 

19. Se comunica de manera clara y 
respetuosa con estudiantes y 
compañeros de trabajo 

X  X  X  X  

 

20. Fomenta un ambiente de 
confianza y comprensión a 
través de una comunicación 
efectiva 

X  X  X  X  

 

Bienestar 

social 

reflejado en 

el 

compromiso 

21. Muestra disposición para 
colaborar y contribuir al trabajo 
en equipo de manera constante 

X  X  X  X  

 

22. Se relaciona de manera positiva 
y participativa con sus colegas, 

X  X  X  X  
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y la 

interacción 

colaborativa 

promoviendo un ambiente 
laboral armónico. 

 

 

EXPERTO EVALUADOR:     

 

Grado, Apellidos y nombre (s) : Dr. Mejía Benavides Anibal  

 

 

Firma del experto   :     

 

 

 

Tumbes, Agosto de 2025. 
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CONSTANCIA DE VALIDACIÓN 

  

 
Yo, Henry Bernardo Garay Canales, identificado con Documento Nacional de 

Identidad Nº 00373867 de profesión Contador Público Colegiado, Docente Ordinario 

adscrito a la Facultad de Ciencias Económicas de la Universidad Nacional de 

Tumbes, con el grado de Doctor, labor que ejerzo actualmente en esta Casa 

Superior de Estudios. 

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de 

Validación el Instrumento denominado: Cuestionario aplicado a los actores 

educativos de la escuela de posgrado de la Universidad Nacional de Tumbes, cuyo 

propósito es: Determinar el nivel de influencia de las variables Clima institucional 

y desempeño laboral de los docentes en la Escuela de Posgrado de la 

Universidad Nacional de Tumbes, 2025. 

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los ítems, concluyo en las 

siguientes apreciaciones.  

Criterios evaluados  Valoración positiva  Valoración 

negativa  
MA (3)  BA 

(2)  
A 

(1)  
    PA   NA  

Calidad de redacción de los ítems. X     

Amplitud del contenido a evaluar. X     

Congruencia con los indicadores. X     

Coherencia con las dimensiones. X     

 
Apreciación total:  
Muy adecuado ( x )  Bastante adecuado (  )   A= Adecuado (  )   PA= Poco 
adecuado (   )    No adecuado (  )  No aporta: (   )  

  
  

Tumbes, Agosto de 2025. 
  
   

  
 

Apellidos y nombres: Garay Canales Henry Bernardo     DNI: 00373867          Firma 

Código ORCID: 0000-0003-2323-1103 

Docente de la Universidad Nacional de Tumbes   
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MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

Tumbes, Agosto de 2025. 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: ENCUESTA PARA MEDIR EL NIVEL DE 

INFUENCIA DE LAS VARIABLES CLIMA INSTITUCIONAL Y DESEMPEÑO 

LABORAL DE LOS DOCENTES EN LA ESCUELA DE POSGRADO DE LA 

UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES, 2025, 

 

OBJETIVO: Determinar la influencia del Clima institucional y desempeño laboral 

de los docentes en la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de 

Tumbes, 2025. 

DIRIGIDO A: A los docentes de la escuela de posgrado de la Universidad Nacional 

de Tumbes, 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:  

GARAY CANALES HENRY BERNARDO 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR: DOCTOR  

VALORACIÓN: 

Muy 
adecuado  

Bastante 
adecuado  

Adecuado  Poco 
adecuado  

No 
adecuado 

No 
aporta  

X      
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FICHA DE VALIDACIÓN A JUICIO DE EXPERTOS 

TÍTULO DE LA TESIS:  CLIMA INSTITUCIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL DE LOS DOCENTES EN LA ESCUELA DE POSGRADO DE LA 

UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES, 2025 

 

Variable 1: CLIMA LABORAL 

V
A

R
IA

B
L

E
 

D
IM

E
N

S
IÓ

N
 

INDICADOR 
 

ÍTEMS 

CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

O
B

S
E

R
V

A
C

IO
N

E
S

 Y
/O

 

R
E

C
O

M
E

N
D

A
C

I

O
N

E
S

 

RELACIÓN 
ENTRE LA 

VARIABLE Y 
LA DIMENSIÓN 

RELACIÓN ENTRE 
LA DIMENSIÓN Y 
EL INDICADOR 

RELACIÓN 
ENTRE EL 

INDICADOR Y EL 
ÍTEM 

RELACIÓN 
ENTRE EL ÍTEM 
Y LA OPCIÓN DE 
RESPUESTA (ver 

instrumento 
detallado 
adjunto) 

SÍ NO SÍ NO SÍ NO SÍ NO  

C
L

IM
A

 L
A

B
O

R
A

L
 

S
at

is
fa

cc
ió

n
 la

b
o

ra
l 

Trabajo en 
equipo 

19. Los miembros del equipo colaboran 
de manera efectiva para cumplir con 
los objetivos asignados 

X        

 

20. Existe compañerismo entre los 
colaboradores de la institución 

X        

 

Remunerac
ión 

adecuada 

21. La remuneración que recibe es 
adecuada en relación con las 
responsabilidades y tareas que 
desempeño 

X        

 

22. La institución ofrece incentivos 
económicos o beneficios adicionales 
que reconocen su esfuerzo y 
compromiso 

X 
X 

       

 
 

C
L

IM
A

 

L
A

B
O

R
A

L
 

R
e
la

c
i

o
n

e
s

 

in
te

rp

e
rs

o
n

a
le

s
 Reconocimie

nto en el 
trabajo 

23. Recibe reconocimiento por los logros 
alcanzados en el desempeño de mis 
funciones. 

X        
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24. Los esfuerzos y contribuciones que 
realizo son valorados por mis 
superiores. 

X        

 

Responsabili
dad en las 

tareas 

25. Cumple con las tareas asignadas de 
manera puntual y con un alto nivel de 
compromiso 

X        

 

26. Asume la responsabilidad de mis 
funciones con profesionalismo y 
autonomía. 

X        

 

Respeto 
entre los 

colaboradore
s 

27. El trato entre los colaboradores del 
equipo se basa en el respeto mutuo. 

X        

 

28. Las diferencias de opinión en el 
equipo se manejan con respeto y 
consideración. 

X        

 

C
L

IM
A

 L
A

B
O

R
A

L
 

M
o

ti
v

a
c

ió
n

 l
a

b
o

ra
l 

Ambiente de 
trabajo 

favorable 

29. Considera que el ambiente laboral en 
el que trabaja es agradable y 
adecuado para desempeñar sus 
funciones. 

X        

 

30. Percibe que las condiciones físicas y el 
entorno de su lugar de trabajo 
contribuyen positivamente a su 
desempeño 

X        

 

Reconocimie
nto al 

trabajador. 

31. Siente que sus esfuerzos y logros son 
reconocidos por sus superiores. 

X        

 

32. Percibe que recibe suficiente 
reconocimiento por el trabajo bien 
realizado. 

X        

 

 
 
Estabilidad 

en el empleo 

33. Confía en la estabilidad de su empleo 
dentro de la institución 

X        

 

34. Su puesto de trabajo ofrece seguridad 
y continuidad a largo plazo 

X        
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Oportunid
ades de 
ascenso 

35. Existen oportunidades de ascenso en 
su lugar de trabajo en función de su 
desempeño y capacidades. 

X        

 

36. La institución brinda posibilidades de 
crecimiento profesional dentro de su 
estructura organizacional. 

X        
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Variable 2: DESEMPEÑO LABORAL 
V

A
R

IA
B

L
E

 

D
IM

E
N

S
IÓ

N
 

INDICADOR 
 

ÍTEMS 

CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

O
B

S
E

R
V

A
C

IO
N

E
S

 Y
/O

 

R
E

C
O

M
E

N
D

A
C

I

O
N

E
S

 

RELACIÓN 
ENTRE LA 

VARIABLE Y 
LA DIMENSIÓN 

RELACIÓN ENTRE 
LA DIMENSIÓN Y 
EL INDICADOR 

RELACIÓN 
ENTRE EL 

INDICADOR Y EL 
ÍTEM 

RELACIÓN 
ENTRE EL ÍTEM 
Y LA OPCIÓN DE 
RESPUESTA (ver 

instrumento 
detallado 
adjunto) 

SÍ NO SÍ NO SÍ NO SÍ NO  

D
E

S
E

M
P

E
Ñ

O
 L

A
B

O
R

A
L
 

C
a
p

a
c

id
a

d
 l

a
b

o
ra

l 
  

Actitud frente 
al trabajo 

23. Muestra disposición y compromiso 
para cumplir con sus tareas de 
manera eficiente 

X        

 

24. Mantiene una actitud positiva ante 
los retos y responsabilidades 
laborales. 

X        

 

Experiencia 
profesional 

25. Aplica los conocimientos adquiridos a 
lo largo de su trayectoria profesional 
en el desempeño de sus funciones. 

X        

 

26. La experiencia profesional le permite 
resolver problemas y situaciones 
complejas en su entorno laboral. 

X        

 

Conocimient
o y 

habilidades 
pedagógicas 

 
 

27. Posee los conocimientos y 
habilidades pedagógicas necesarios 
para desempeñar sus funciones de 
manera efectiva. 

X        

 

28. Aplica estrategias pedagógicas 
adecuadas para cumplir con los 
objetivos académicos. 

X 
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Actualizació
n profesional 

continua 

29. Participa regularmente en actividades 
de formación y actualización 
profesional. 

X        

 

30. Se mantiene actualizado en los 
avances relacionados con su área de 
desempeño profesional. 

X        

 

D
E

S
E

M
P

E
Ñ

O
 L

A
B

O
R

A
L
 

P
ro

d
u

c
ti

v
id

a
d

 

Efectividad 
en las 

actividades 
asignadas 

31. Realiza las actividades asignadas de 
manera eficaz y en los tiempos 
establecidos. 

X        

 

32. Cumple con los objetivos de sus 
tareas garantizando resultados de 
calidad. 

X        

 

Organización 
y desarrollo 

de tareas 

33. Organiza sus tareas de manera 
eficiente para cumplir con los plazos 
establecidos. 

X        

 

34. Desarrolla sus actividades siguiendo 
un plan de trabajo estructurado y 
claro. 

X        

 

Cumplimient
o de metas 
académicas 

y 
administrativ

as 

35. Contribuye al cumplimiento de las 
metas académicas y administrativas 
de la institución. 

X        

 

36. Demuestra compromiso en alcanzar 
los objetivos asignados dentro de los 
plazos estipulados. 

X        

 

Capacidad 
para 

gestionar 
actividade

s 
complejas 

37. Demuestra capacidad para gestionar 
actividades complejas y resolver 
situaciones imprevistas. 

X        

 

38. Planifica y coordina actividades 
complejas de manera eficiente, 
manteniendo el control sobre cada 
fase del proceso. 

X        
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D
E

S
E

M
P

E
Ñ

O
 L

A
B

O
R

A
L
 

P
ro

a
c

ti
v

id
a

d
  

  

Aptitudes de 
desempeño 

en 
situaciones 
imprevistas 

39. Demuestra capacidad para adaptarse 
y responder de manera eficiente ante 
situaciones imprevistas. 

X        

 

40. Toma decisiones acertadas y propone 
soluciones rápidas ante eventos no 
planificados 

X        

 

Comunicació
n efectiva 

con 
estudiantes y 
compañeros 

41. Se comunica de manera clara y 
respetuosa con estudiantes y 
compañeros de trabajo 

X        

 

42. Fomenta un ambiente de confianza y 
comprensión a través de una 
comunicación efectiva 

X        

 

Bienestar 
social 

reflejado en 
el 

compromiso 
y la 

interacción 
colaborativa 

43. Muestra disposición para colaborar y 
contribuir al trabajo en equipo de 
manera constante 

X        

 

44. Se relaciona de manera positiva y 
participativa con sus colegas, 
promoviendo un ambiente laboral 
armónico. 

X        

 

 

 

EXPERTO EVALUADOR:     

 

Grado, Apellidos y nombre (s) : Dr. Garay Canales Henry Bernardo 

 

 

Firma del experto   :     

 

Tumbes, Agosto de 2025. 
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CONSTANCIA DE VALIDACIÓN 

  

 

Yo, GHENKIS ALMICAR EZCURRA ZAVALETA, identificado con Documento 

Nacional de Identidad Nº 40936824 de profesión Administrador Colegiado, Docente 

Ordinario adscrito a la Facultad de Ciencias Económicas de la Universidad Nacional de 

Tumbes; a la Escuela de Administración con el grado de Doctor, labor que ejerzo 

actualmente en esta Casa Superior de Estudios. 

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validación el 

Instrumento denominado: Cuestionario aplicado a los actores educativos de la escuela de 

posgrado de la Universidad Nacional de Tumbes, cuyo propósito es: Determinar el nivel de 

influencia de las variables Clima institucional y desempeño laboral de los 

docentes en la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de Tumbes, 

2025.Luego de hacer las observaciones pertinentes a los ítems, concluyo en las siguientes 

apreciaciones.  

Criterios evaluados  Valoración positiva  Valoración negativa  

MA (3)  BA (2)  A (1)      PA   NA  

Calidad de redacción de los ítems. X     

Amplitud del contenido a evaluar. X     

Congruencia con los indicadores. X     

Coherencia con las dimensiones. X     

 

Apreciación total:  
Muy adecuado ( x )  Bastante adecuado (  )   A= Adecuado (  )   PA= Poco adecuado 
(   )    No adecuado (  )  No aporta: (   )  

   

Tumbes, Agosto  de 2025. 

  

   

  

 

 

Apellidos y nombres: , GHENKIS ALMICAR EZCURRA ZAVALETA DNI: 40936824          Firma 

Código ORCID: 0000-0002-9894-2180. 

Docente de la Universidad Nacional de Tumbes   
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MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

Tumbes, Agosto de 2025. 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: ENCUESTA PARA MEDIR EL NIVEL DE 

INFUENCIA DE LAS VARIABLES CLIMA INSTITUCIONAL Y DESEMPEÑO 

LABORAL DE LOS DOCENTES EN LA ESCUELA DE POSGRADO DE LA 

UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES, 2025, 

 

OBJETIVO: Determinar la influencia del clima laboral en el desempeño laboral de 

los actores educativos de la escuela de posgrado de la Universidad Nacional de 

Tumbes, 

DIRIGIDO A: A los actores educativos de la escuela de posgrado de la Universidad 

Nacional de Tumbes, 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:  

GHENKIS ALMICAR EZCURRA ZAVALETA  

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR: DOCTOR  

VALORACIÓN: 

Muy 

adecuado  

Bastante 

adecuado  

Adecuado  Poco 

adecuado  

No 

adecuado 

No 

aporta  

X      
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FICHA DE VALIDACIÓN A JUICIO DE EXPERTOS 

TÍTULO DE LA TESIS:  CLIMA INSTITUCIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL DE LOS DOCENTES EN LA ESCUELA DE POSGRADO DE LA 

UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES, 2025 

 

Variable 1: CLIMA LABORAL 

V
A

R
IA

B
L

E
 

D
IM

E
N

S
IÓ

N
 

INDICADOR 

 
ÍTEMS 

CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

O
B

S
E

R
V

A
C

IO
N

E
S

 Y
/O

 

R
E

C
O

M
E

N
D

A
C

IO
N

E
S

 

RELACIÓN 

ENTRE LA 

VARIABLE Y 

LA DIMENSIÓN 

RELACIÓN ENTRE 

LA DIMENSIÓN Y 

EL INDICADOR 

RELACIÓN 

ENTRE EL 

INDICADOR Y EL 

ÍTEM 

RELACIÓN 

ENTRE EL ÍTEM 

Y LA OPCIÓN DE 

RESPUESTA (ver 

instrumento 

detallado 

adjunto) 

SÍ NO SÍ NO SÍ NO SÍ NO  

C
L

IM
A

 L
A

B
O

R
A

L
 

S
at

is
fa

cc
ió

n
 la

b
o

ra
l Trabajo en 

equipo 

37. Los miembros del equipo 
colaboran de manera efectiva 
para cumplir con los objetivos 
asignados 

X        

 

38. Existe compañerismo entre los 
colaboradores de la institución 

X        

 

Remuner

ación 

39. La remuneración que recibe es 
adecuada en relación con las 
responsabilidades y tareas que 
desempeño 

X        
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adecuad

a 

40. La institución ofrece incentivos 
económicos o beneficios 
adicionales que reconocen su 
esfuerzo y compromiso 

X 

X 

       

 

C
L

IM
A

 L
A

B
O

R
A

L
 

R
e
la

c
io

n
e

s
 i

n
te

rp
e

rs
o

n
a

le
s

 

Reconocimie

nto en el 

trabajo 

41. Recibe reconocimiento por los 
logros alcanzados en el 
desempeño de mis funciones. 

X        

 

42. Los esfuerzos y contribuciones 
que realizo son valorados por 
mis superiores. 

X        

 

Responsabili

dad en las 

tareas 

43. Cumple con las tareas 
asignadas de manera puntual y 
con un alto nivel de compromiso 

X        

 

44. Asume la responsabilidad de 
mis funciones con 
profesionalismo y autonomía. 

X        

 

Respeto 

entre los 

colaboradore

s 

45. El trato entre los colaboradores 
del equipo se basa en el 
respeto mutuo. 

X        

 

46. Las diferencias de opinión en el 
equipo se manejan con respeto 
y consideración. 

X        

 

C
L

IM
A

 L
A

B
O

R
A

L
 

M
o

ti
v

a
c

ió
n

 l
a

b
o

ra
l 

Ambiente de 

trabajo 

favorable 

47. Considera que el ambiente 
laboral en el que trabaja es 
agradable y adecuado para 
desempeñar sus funciones. 

X        

 

48. Percibe que las condiciones 
físicas y el entorno de su lugar 
de trabajo contribuyen 
positivamente a su desempeño 

X        
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Reconocimie

nto al 

trabajador. 

49. Siente que sus esfuerzos y 
logros son reconocidos por sus 
superiores. 

X        

 

50. Percibe que recibe suficiente 
reconocimiento por el trabajo 
bien realizado. 

X        

 

 

 

Estabilidad 

en el empleo 

51. Confía en la estabilidad de su 
empleo dentro de la institución 

X        

 

52. Su puesto de trabajo ofrece 
seguridad y continuidad a largo 
plazo 

X        

 

 

Oportunid

ades de 

ascenso 

53. Existen oportunidades de 
ascenso en su lugar de trabajo 
en función de su desempeño y 
capacidades. 

X        

 

54. La institución brinda 
posibilidades de crecimiento 
profesional dentro de su 
estructura organizacional. 

X        
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Variable 2: DESEMPEÑO LABORAL 
V

A
R

IA
B

L
E

 

D
IM

E
N

S
IÓ

N
 

INDICADOR 

 
ÍTEMS 

CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

O
B

S
E

R
V

A
C

IO
N

E
S

 Y
/O

 

R
E

C
O

M
E

N
D

A
C

IO
N

E
S

 

RELACIÓN 

ENTRE LA 

VARIABLE Y 

LA DIMENSIÓN 

RELACIÓN ENTRE 

LA DIMENSIÓN Y 

EL INDICADOR 

RELACIÓN 

ENTRE EL 

INDICADOR Y EL 

ÍTEM 

RELACIÓN 

ENTRE EL ÍTEM 

Y LA OPCIÓN DE 

RESPUESTA (ver 

instrumento 

detallado 

adjunto) 

SÍ NO SÍ NO SÍ NO SÍ NO  

D
E

S
E

M
P

E
Ñ

O
 L

A
B

O
R

A
L
 

C
a
p

a
c

id
a

d
 l

a
b

o
ra

l 
  

Actitud frente 

al trabajo 

45. Muestra disposición y 
compromiso para cumplir con 
sus tareas de manera eficiente 

X        

 

46. Mantiene una actitud positiva 
ante los retos y 
responsabilidades laborales. 

X        

 

Experiencia 

profesional 

47. Aplica los conocimientos 
adquiridos a lo largo de su 
trayectoria profesional en el 
desempeño de sus funciones. 

X        

 

48. La experiencia profesional le 
permite resolver problemas y 
situaciones complejas en su 
entorno laboral. 

X        

 

Conocimient

o y 

habilidades 

pedagógicas 

49. Posee los conocimientos y 
habilidades pedagógicas 
necesarios para desempeñar 
sus funciones de manera 
efectiva. 

X        
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50. Aplica estrategias pedagógicas 
adecuadas para cumplir con los 
objetivos académicos. 

X 

X 

       

 

Actualizació

n profesional 

continua 

51. Participa regularmente en 
actividades de formación y 
actualización profesional. 

X        

 

52. Se mantiene actualizado en los 
avances relacionados con su 
área de desempeño 
profesional. 

X        

 

D
E

S
E

M
P

E
Ñ

O
 L

A
B

O
R

A
L
 

P
ro

d
u

c
ti

v
id

a
d

 

Efectividad 

en las 

actividades 

asignadas 

53. Realiza las actividades 
asignadas de manera eficaz y 
en los tiempos establecidos. 

X        

 

54. Cumple con los objetivos de sus 
tareas garantizando resultados 
de calidad. 

X        

 

Organización 

y desarrollo 

de tareas 

55. Organiza sus tareas de manera 
eficiente para cumplir con los 
plazos establecidos. 

X        

 

56. Desarrolla sus actividades 
siguiendo un plan de trabajo 
estructurado y claro. 

X        

 

Cumplimient

o de metas 

académicas 

y 

57. Contribuye al cumplimiento de 
las metas académicas y 
administrativas de la institución. 

X        

 

58. Demuestra compromiso en 
alcanzar los objetivos 

X        
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administrativ

as 

asignados dentro de los plazos 
estipulados. 

Capacidad 

para 

gestionar 

actividade

s 

complejas 

59. Demuestra capacidad para 
gestionar actividades 
complejas y resolver 
situaciones imprevistas. 

X        

 

60. Planifica y coordina actividades 
complejas de manera eficiente, 
manteniendo el control sobre 
cada fase del proceso. 

X        

 

D
E

S
E

M
P

E
Ñ

O
 L

A
B

O
R

A
L
 

P
ro

a
c

ti
v

id
a

d
  

  

Aptitudes de 

desempeño 

en 

situaciones 

imprevistas 

61. Demuestra capacidad para 
adaptarse y responder de 
manera eficiente ante 
situaciones imprevistas. 

X        

 

62. Toma decisiones acertadas y 
propone soluciones rápidas 
ante eventos no planificados 

X        

 

Comunicació

n efectiva 

con 

estudiantes y 

compañeros 

63. Se comunica de manera clara y 
respetuosa con estudiantes y 
compañeros de trabajo 

X        

 

64. Fomenta un ambiente de 
confianza y comprensión a 
través de una comunicación 
efectiva 

X        

 

Bienestar 

social 

reflejado en 

el 

compromiso 

65. Muestra disposición para 
colaborar y contribuir al trabajo 
en equipo de manera constante 

X        

 

66. Se relaciona de manera positiva 
y participativa con sus colegas, 

X        
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y la 

interacción 

colaborativa 

promoviendo un ambiente 
laboral armónico. 

 

EXPERTO EVALUADOR:     

 

Grado, Apellidos y nombre (s) : GHENKIS ALMICAR EZCURRA ZAVALETA 

 

Firma del experto   :                                    Tumbes, Agosto de 2025. 
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Anexo 4. Nivel de Confiabilidad de las variables: Alfa de Cronbach 

         

Alfa de 

Cronbach 
Nº de elementos 

 

0.771 18  

Fuente: Prueba Piloto  
 

Tabla 7  

Fiabilidad de variable desempeño laboral 
 

Alfa de Cronbach Nº de elementos 

0.892 22 

Fuente: Prueba Piloto 

 
 

                                    Tabla 8   

 Valores del Alfa de Cronbach 

 

Para determinar la fiabilidad de desempeño laboral, se aplicó un cuestionario con 

22 ítems a una muestra piloto de 15 colaboradores, arrojando un coeficiente de 

0,892, por lo tanto, el cuestionario tiene alta confiabilidad. Los coeficientes de 

confiabilidad de la variable clima institucional y desempeño laboral son de alta y 

muy alta confiabilidad respectivamente; por lo tanto, se pueden aplicar para la 

ejecución de la investigación. 

 

Para determinar la fiabilidad de clima institucional, se aplicó un cuestionario con 18 

ítems a una muestra piloto de 15 trabajadores, obteniendo un coeficiente de 0,771, 

por tanto, el cuestionario tiene alta confiabilidad.  
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Anexo 5. Prueba de normalidad de las variables de estudio 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadí

stico gl Sig. 

Estadísti

co gl Sig. 

Clima institucional ,356 120 ,000 ,736 120 ,000 

Desempeño laboral ,240 120 ,000 ,799 120 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

Según la prueba de normalidad (Shapiro-Wilk), ambas variables (clima institucional 

y desempeño laboral) presentan una distribución no normal (p < 0,05). Por tanto, 

se optó por emplear pruebas estadísticas no paramétricas, específicamente la 

correlación de Spearman, adecuada para este tipo de datos y nivel de medición. 
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Anexo 6. Prueba de hipótesis según la prueba estadística Rho Spearman 

Correlaciones 

 

CLIMA 

INSTITUCIONAL 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Rho de 

Spearman 

CLIMA 

INSTITUCIONAL 

Coeficiente de correlación 1,000 ,376** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 120 120 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Coeficiente de correlación ,376** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 120 120 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Anexo 7. Carta de aceptación del asesor y co-asesor 

 

UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES 

ESCUELA DE POSGRADO  

MAESTRÍA EN GESTIÓN PÚBLICA 

 

CERTIFICACIÓN 

 

Asesora: Dr. Aníbal Mejía Benavides, docente adscrito al departamento académico 

escuela de posgrado de la Universidad Nacional de Tumbes. 

 

Certifico: 

Que la tesis Clima institucional y desempeño laboral de los docentes en la 

Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de Tumbes, 2025, presentado 

por la egresada de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de Tumbes, 

ha sido revisado y asesorado por mi persona, por tanto, queda autorizado para su 

presentación.    

 

Tumbes, 12 de septiembre del 2025 

 

 

 

Atentamente 

 

__________________________________ 

Dr. Aníbal Mejía Benavides 

Asesor de proyecto e informe de tesis 
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Anexo 8. Declaración de autoría 

UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES 

ESCUELA DE POSGRADO  

MAESTRÍA EN GESTIÓN PÚBLICA 

 

DECLARACIÓN DE AUTORÍA 

 

Yo, Gaby Mabel Alemán Aguayo, estudiante de la Escuela de posgrado de la 

maestría en gestión pública de la Universidad Nacional de Tumbes, identificada 

con DNI: 40898791, expreso que, el trabajo académico: “Clima institucional y 

desempeño laboral de los docentes en la Escuela de Posgrado de la 

Universidad Nacional de Tumbes, 2025” es de mi propia autoría. 

Por tanto, declaro lo siguiente: 

- He mencionado todas las fuentes empleadas en el presente trabajo de 

investigación, identificado correctamente toda cita textual o de paráfrasis de 

otras fuentes, de acuerdo con lo establecido por las normas de elaboración 

de trabajos académicos. 

- No he utilizado ninguna otra fuente distinta a aquellas expresamente 

señaladas. 

- Este trabajo de investigación no ha sido previamente presentado completa ni 

parcialmente para la obtención de título profesional. 

- Soy consciente de que mi trabajo puede ser revisado electrónicamente en 

búsqueda de plagios. 

- De encontrar uso de material intelectual ajeno sin el debido reconocimiento de 

su fuente o autor, me someto a las sanciones que determinan el procedimiento 

disciplinario de la Universidad Nacional de Tumbes. 

 

                                                                 Tumbes, 12 de septiembre del 2025 

 

 

 

 

                                        Gaby Mabel Alemán Aguayo 
DNI: 40898791 
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Anexo 9. Matriz de datos de las variables 
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Anexo 10. Carta de consentimiento informado 

 

La investigación intitulada: Clima institucional y desempeño laboral de los docentes en la 

Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de Tumbes, 2025, es realizada por la Br 

Gaby Mabel Alemán Aguayo; estudiante de la Escuela de posgrado de la maestría en 

gestión pública de la Universidad Nacional de Tumbes, con la finalidad de obtener el grado 

académico de maestra en Gestión Pública, tiene como objetivo principal Determinar la 

implicancia del clima laboral en el desempeño laboral de los docentes de la motivación 

laboral de la escuela de posgrado de la Universidad Nacional de Tumbes, 2025. Los datos 

obtenidos en estos cuestionarios serán totalmente anónimos y tratados con respeto, 

confidencialidad y ética profesional; asimismo, los resultados se obtendrán mediante 

análisis de Excel y el programa estadístico SPSS, los cuales se darán conocer en el informe 

de la investigación.  

 

La participación en esta investigación es totalmente voluntaria, para brindar su 

consentimiento, complete los datos siguientes: 

Yo, ……………………………………………………; con Nº de DNI ……………………, doy el 

consentimiento para participar en la investigación: " Clima institucional y desempeño laboral 

de los docentes en la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de Tumbes, 2025; 

desarrollado por Br Gaby Mabel Alemán Aguayo, estudiante del Escuela de posgrado de 

la maestría en gestión pública de la Universidad Nacional de Tumbes. 

 

Tumbes, ……. de …………………de 2025 

 

 

 

 

………………………………………………. 

                      Firma 
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Anexo 2. Evidencias fotográficas de la intervención del recojo 


