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RESUMEN 

 

El trabajo investigativo tuvo como objetivo general el determinar la relación entre el 

clima organizacional y el desempeño laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto 

Amazonas, distrito Yurimaguas, 2023. Concerniente a la metodología se destacó 

una investigación de tipo básica llevado a cabo bajo un enfoque de índole 

cuantitativo, aplicando un diseño no experimental con un alcance tanto descriptivo 

como correlacional. La muestra estuvo constituida por 32 servidores públicos, 

mismos que fueron seleccionados mediante un muestreo no probabilístico por 

conveniencia, asimismo para la recopilación de datos se recurrió a emplear como 

técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario. Los resultados generales 

dieron a conocer la aceptación de la hipótesis alterna con un nivel de significancia 

o valor p=0.000<0.05, además con el coeficiente rho(0,888) se confirmó una 

correlación positiva alta entre las variables analizadas. Llegado a concluir que 

existe relación directa y   entre el clima organizacional y el desempeño laboral en 

la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, distrito de Yurimaguas 2023, logrando 

así indicar que la prevalencia de un buen ambiente o clima organizacional permitirá 

que el desempeño de los servidores públicos sea más eficiente y eficaz durante la 

realización de sus funciones cotidianas. 

 

 

 

Palabras clave: Clima organizacional, comunicación, motivación, trabajo en 

equipo, desempeño laboral. 
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ABSTRACT 

The general objective of the research work was to determine the relationship 

between organizational climate and work performance in the Sub Regional 

Management of Alto Amazonas, Yurimaguas district, 2023. Regarding the 

methodology, a basic research was carried out under a quantitative approach, 

applying a non-experimental design with a descriptive and correlational scope. The 

sample consisted of 32 public servants, who were selected by means of a non-

probabilistic sampling by convenience, and for data collection the survey technique 

and the questionnaire instrument were used. The general results showed the 

acceptance of the alternative hypothesis with a significance level or p=0.000<0.05, 

and the rho coefficient (0.888) confirmed a high positive correlation between the 

variables analyzed. It was concluded that there is a direct and significant relationship 

between the organizational climate and work performance in the Sub Regional 

Management of Alto Amazonas, district of Yurimaguas 2023, thus indicating that the 

prevalence of a good organizational environment or climate will allow the 

performance of public servants to be more efficient and effective during the 

performance of their daily functions. 

Keywords: Organizational climate, communication, motivation, teamwork, work 

performance. 
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I. INTRODUCCIÓN

Al introducir lineamientos estrictos y marcos institucionales para el desarrollo 

interno de toda entidad, se destaca que hoy en día los órganos gubernamentales 

están más conscientes de la importancia que representa el desempeño de las 

instituciones públicas a nivel de sus fortalezas y debilidades (Naciones Unidas, 

2021). En ese sentido, el clima organizacional en las instituciones juega un papel 

crucial en el desarrollo de sus capacidades para lograr así trabajar con confianza y 

prevaleciendo su liderazgo al (80%) en pro de cumplir sus objetivos y apoyar 

conjuntamente el crecimiento societario, tomando además medidas para mejorar 

las condiciones de trabajo (Banco de Desarrollo de América Latina, 2018).  

A nivel internacional, fue preciso acotar que a pesar de los esfuerzos de las 

organizaciones públicas por crear un ambiente saludable, existen varios factores 

que dificultan su integración, es así que González et al. (2021) abordan la falta de 

incentivos y recompensas justas en una entidad estatal, además de la limitada 

confianza y amistad entre los miembros de esta a consecuencia de que la atención 

que brindan es mundana y burocrática. En efecto, el entorno administrativo es claro 

y fácil de usar; sin embargo, muchas veces los empleados pueden llegar a sentirse 

disfuncionales porque carecen de una visión clara y precisa de sus actividades en 

comparación con otros (Arboleda, 2017). 

En el entorno nacional, se conoce que en el Perú dentro de las principales falencias 

vinculadas al bajo desempeño laboral en las instituciones gubernamentales son la 

reducción de los ingresos salariales, el rechazo de las horas extras, limitaciones en 

el apoyo al teletrabajo efectivo, falta de intolerancia y carentes de apoyo a sus 

empleados, sobrecargar tareas y/o actividades en incluso las prácticas de bullying 

en el lugar de trabajo. Al respecto, Zárate (2018) argumenta que los problemas de 

un bajo desempeño laboral están relacionados con la falta de prácticas de valor, la 

conformidad y el desinterés por ser parte de una visión compartida, incluso 

argumenta que el ciclo de poder de cuatro años cambia fundamentalmente el 

sistema de trabajo anterior, ya que los nuevos gobernantes hacen cambios sin 

consultar a otros o implementan políticas ad hoc, lo que genera caos y mala gestión. 

Este problema de fondo no fue ajeno a la realidad local, pues en la Sub Gerencia 

Regional de Alto Amazonas se ha evidenciado como principales problemas del bajo 
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desempeño laboral: la ausencia de cultura organizacional, carencia de habilidades 

comunicativas y dinámicas de equipo caracterizadas por la incapacidad de hacer 

las cosas, a tal punto de afectar el clima organizacional en cada una de la áreas de 

la institución. Esto ha llevado a que algunos empleados tengan problemas con la 

calidad del trabajo, la responsabilidad y el compromiso con la organización, lo que 

condujo a un manejo ineficaz de las actividades, afectando la imagen organizativa 

y denigrando la prestación de los servicios en lo que refiere a su calidad. En efecto, 

abordando la problemática concerniente a las dimensiones anexas al desempeño 

laboral se observó que en lo que respecta a la calidad de trabajo se visualizó que 

los servidores públicos no cumplen a tiempo sus funciones ni mucho menos según 

la calidad exigida por las políticas o normas institucionales generando de este modo 

malestar en los usuarios externos. Por otro lado con respecto a la dimensión 

confianza, se ha presenciado el menoscabo de responsabilidad en el talento 

humano de la institución al momento de desempeñar su funciones, asimismo el 

nivel de confianza entre los servidores públicos es endeble razón por la cual el clima 

o ambiente laboral no suele ser bueno. Finalmente, se visualizó que en la gran

mayoría de colaboradores el compromiso institucional es escaso al reflejarse que 

estos cumplen sus actividades sin entusiasmo y con altos niveles de desmotivación, 

a ello le suma como problemática la limitada colaboración o trabajo en equipo 

dentro de cada área de la institución, por todo ello el estudio esta enfocado a 

analizar la conexión o asociatividad entre las variables analizadas. 

Tras describir la problemática existente en el ámbito de estudio de manera 

consecuente se formuló la interrogante siguiente como problema general: ¿Cuál es 

la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en la Gerencia Sub 

Regional de Alto Amazonas, distrito de Yurimaguas, 2023? 

De la misma forma, este trabajo investigativo se justificó por conveniencia, debido 

a que se buscó explicar y determinar la relación existente entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral en la institución gubernamental donde se 

desarrolló la pesquisa, con esto se explicó cómo estás variables estuvieron 

asociadas en pro de proporcionar ciertas estrategias para mejorar la problemática 

encontrada. Asimismo, exhibió una justificación social, dado que los resultados que 

se obtuvieron fueron de gran utilidad para las personas que lideran la Gerencia Sub 
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Regional, por cuanto les permitió tener conocimiento suficiente sobre clima 

organizacional y desempeño laboral dentro de la institución, con esto se esperó que 

en un futuro próximo se mejore el clima organizacional y con ello mejore también el 

desempeño laboral y la institución sea más eficiente, ganándose una buena 

reputación desde la percepción de los ciudadanos y trabajadores. Por otro lado, la 

justificación teórica, representó un contribución científica a nivel teórico por cuanto 

estuvo enfocado a expandir los conocimientos y saberes anexas a las variable 

analizadas a través de la búsqueda exhaustiva de fuentes bibliográficas hasta el 

punto de garantizar información actualizada, destacando de este modo las teorías 

de García et al. (2020) para la primera variable y la teoría de Chiavenato (2020) 

para fundamentar la segunda variable. También una justificación práctica, porque 

el aporte de la investigación radicó en conocer el comportamiento actual de las 

variables, es decir, describir y analizar el clima organizacional existente en la 

Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, de manera similar, para con la variable 

desempeño laboral, por lo que se describieron y analizaron como es el desempeño 

laboral de los empleados de la institución regional. Por último, justificación 

metodológica, por cuanto en el estudio se emplearon instrumentos validados con la 

ayuda de expertos en la línea de investigación, esto con el fin de que los resultados 

obtenidos reflejen la realidad de las variables que se analizaron, lo que por 

consiguiente significó que esta herramienta fuera útil para futuros investigadores 

pudiendo utilizarla en estudios similares. Además se destacó dentro de los aspectos 

metodológicos que la investigación fue llevada a cabo con un enfoque de índole 

cuantitativo, donde el tipo seleccionado fue aplicada y ejerciendo un diseño no 

experimental con alcance descriptivo correlacional. 

Consecuentemente y a partir del problema formulado se planteó el siguiente 

objetivo general: Determinar la relación entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, distrito 

Yurimaguas, 2023. De la misma manera fue pertinente plantear como objetivos 

específicos: OE1: Establecer la relación entre la comunicación y el desempeño 

laboral de la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, distrito de Yurimaguas 

2023. OE2: Establecer la injerencia entre la motivación y el desempeño laboral de 

la Gerencia Sub Regional de Lato Amazonas, distrito de Yurimaguas, 2023. OE3: 

Establecer la asociatividad entre el liderazgo y el desempeño laboral de la Gerencia 
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Sub Regional de Alto Amazonas, distrito de Yurimaguas, 2023. OE4: Establecer la 

relación entre el trabajo en equipo y el desempeño laboral de la Gerencia Sub 

Regional de Alto Amazonas, distrito de Yurimaguas, 2023. 

Finalmente y frente al objetivo planteado y problema antes formulado se definió la 

siguiente hipótesis general: Existe relación directa y significativa entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto 

Amazonas, distrito de Yurimaguas 2023.  
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II. MARCO TEÓRICO

Haciendo énfasis a la parte introductoria de este acápite, los autores lograron 

encontrar antecedentes relacionados a las dos variables constantemente 

analizadas, tanto desde un contexto nacional como también internacionalmente: 

Internacionalmente, se inició con el análisis y detalle del estudio llevado a cabo por 

León (2022), quien dio a conocer el impacto del clima organizacional en la forma 

como se vienen desempeñando los empleados en la jurisdicción estudiada, 

teniendo en miramiento que los empleados fueron el factor principal dentro de las 

organizaciones y que fue crucial mantenerlos en un ambiente propicio para que 

logren un excelente desarrollo laboral. Doce microempresarios del cantón La 

Libertad conformaron la población, y la metodología que consideró el autor fue la 

exigencia de un análisis descriptivo puesto en práctica bajo un enfoque mixto con 

un método analítico, inductivo y deductivo. Con base en los resultados, el autor 

recomendó que los gerentes de las microempresas del sector comercial 

implementen un sistema de incentivos y compensaciones para sus empleados. 

Llegando a concluir que el clima organizacional representa un factor significativo 

que logra generar influencia en cómo se desempeñan laboralmente los empleados. 

De manera similar, González y Morales (2020) en un estudio midieron los puntajes 

de cada componente utilizando un instrumento aplicado a los trabajadores del SRI 

(Servicio de Rentas Internas) en la ciudad de Ambato y lo correlacionaron para 

brindar información relevante a los lectores del estudio. Tuvieron como propósito 

revelar la correspondencia entre las variables objeto de análisis investigativo. 

Elaboraron un cuestionario en base a una escala tipo Likert de 5 puntos que fue 

aplicado a la población total de empleados de la agencia SRI en la ciudad de 

Ambato. Obtuvieron como resultado que varios aspectos del clima organizacional 

se asociaron significativamente con las características del desempeño laboral, 

logrando así los objetivos del estudio y sentando un precedente para futuras 

investigaciones. De igual forma, revelaron que las instituciones de todo tipo 

construyen culturas organizacionales para lograr la armonía entre los actores que 

las integran, es decir, el personal logra una mejor base de trabajo al utilizar los 

recursos que brinda la institución para un mejor desarrollo y desempeño de sus 

funciones. 
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Por otro lado, Guerrero et al. (2019) en su analítica investigativa buscaron 

determinar cómo los diferentes climas organizacionales afectaban el desempeño 

en el trabajo de las organizaciones gubernamentales públicas. Los autores 

determinaron como muestra a un grupo de 112 sujetos cuyos cargos o puestos de 

trabajo se encuentran en el área administrativa de la jurisdicción objeto de estudio, 

en la metodología el tipo de investigación que aplicaron fue aplicada con alcance 

correlacional, siendo necesario recurrir a la aplicación de un diseño no 

experimental-transeccional, que lo llevaron a cabo durante el primer semestre de 

2019. Llegaron a concluir que la mayoría de los climas organizacionales fueron 

autoritarios, explotadores y grupales participativos, demostrando de este modo que 

los colaboradores se comportaban favorablemente ante este tipo de clima, 

especialmente cuando se presenciaba la participación grupal porque les permitió 

aportar ideas que fueron tenidas en cuenta para la organización. 

También, Ramos et al. (2019) en su estudio identificaron el impacto generado a 

partir del análisis de asociatividad entre el clima organizacional frente al desempeño 

de los empleados en el Municipio Descentralizado de Kinsaloma. 

Metodológicamente, los autores emplearon un diseño no experimental-transversal, 

categorizado como tipo aplicada, asimismo para recabar datos fue el cuestionario 

el instrumento que aplicaron a 32 sujetos considerados como la muestra. Los 

principales resultados que obtuvieron fue el hecho de que la cultura organizacional 

afectó directamente la manera en que se vienen desempeñando laborablemente 

los trabajadores demostrando a partir de ello que los servidores públicos se 

desempeñan mejor cuando la cultura es buena. Llegaron a concluir que existe 

inferencia entre las variables al revelarse estadísticamente un rho(0.778) y un valor 

p(0.000), por ello los autores no tuvieron más remedio que aceptar la hipótesis 

alterna, esto por consiguiente les permitió proporcionar sugerencias de estrategias 

de mejora para optimizar el desempeño de los cargos institucionales. 

Continuando con la búsqueda de antecedentes se identificó a nivel nacional el 

estudio de Alonso (2022), quien tuvo el propósito determinar el nexo prevaleciente 

entre los factores del clima organizacional en conjunto con el desempeñar de los 

servidores públicos de la Corte Superior de Justicia de la Ciudad Imperial del 

Cusco, 2020. Para efectos de culminar la tarea el autor utilizó la técnica cuantitativa, 
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en conjunto con una naturaleza metódica tipo básica, ejerciendo además un 

alcance descriptivo y un diseño transversal. Para obtener información el autor 

consideró la aplicación de 2 cuestionarios dirigidos a 80 participantes que consideró 

como su muestra de estudio. Los resultados obtenidos muestran que el clima 

organizacional con nivel de significancia (p=0.000) y rho(0.843) tuvo una 

correlación directa con una tendencia altamente positiva con el desempeño laboral 

de los funcionarios del Poder Judicial-Tribunal del Cusco, logrando así contrastar la 

hipótesis alterna de su investigación. Como conclusión principal el autor determinó 

que el ambiente organizacional tuvo un efecto más fuerte en el desempeñar de los 

trabajadores públicos en el trabajo cotidiano. 

De igual manera, se encontró el estudio de Aguilar (2021) quien en este caso tuvo 

como objetivo explorar la correlación entre la productividad de los empleados y sus 

condiciones laborales en una agencia del gobierno provincial peruano. El autor 

utilizó una metodología de naturaleza aplicada, exhibiendo además un diseño 

transversal y un tamaño de muestra de 36 empleados públicos, recopilando datos 

a través de dos cuestionarios. Para la prueba de hipótesis de primer orden, el valor 

X2 resultó ser 9,337, donde los grados de libertad fue equivalente a (3), con una 

significancia (<0.05=0,025), lo que confirmó que un ambiente de trabajo favorable 

logró prevalecer un efecto positivo en la producción profesional de los empleados. 

El autor llegó a concluir que el valor de significancia fue inferior a 0,05, por ello 

confirmó que la cultura organizacional tuvo un impacto significativo en el 

rendimiento del trabajo del servidor.  

De igual forma, Livias (2020) en su estudio utilizó una muestra de 25 trabajadores 

urbanos como unidad de análisis y aplicó como instrumentos el cuestionario con la 

intención directa de conseguir datos informativos necesarios para analizar el grado 

de correlación prevaleciente al someter un análisis inferencial entre el clima 

organizacional sobre el desempeño obtenido del recursos humano a nivel de 

cumplimiento de sus obligaciones laborales. Empleó una metodología de tipo 

aplicada ejerciendo un diseño de carácter no experimenta y de alcance 

correlacional. Como principales resultados el autor puso en evidencia que utilizó la 

rho de Spearman como prueba estadística con un margen de error del 5%. 

Llegando a concluir que efectivamente prevaleció una correlación altamente directa 
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entre las dos variables, confirmado con un coeficiente correlativo rho de 0,716 y un 

valor de p de 0,001, teniendo suficiente sustento inferencial para corroborar una 

asociación directa moderada entre las dos variables. 

También, en la pesquisa de Penachi (2019) se evidenció que el autor 

intencionadamente buscó encontrar la injerencia existente entre desempeño laboral 

y clima organizacional del personal del Instituto Nacional de Protección Civil. En la 

metodología, el autor destacó una indagación de naturalidad aplicada, donde el 

alcance establecido fue directamente correlacional y ejerciendo un diseño 

transeccional, recurriendo como instrumento al uso del cuestionario aplicado a una 

muestra total de 54 trabajadores. Como resultado, el autor determinó que un buen 

ambiente de trabajo con empleados altamente motivados contribuye a lograr las 

metas propuestas y mejorar los estándares de servicio; por el contrario, si el clima 

laboral es malo y los empleados se encuentra con niveles altos de desmotivación, 

será difícil optimizar la gestión y alcanzar los objetivos marcados. A partir de los 

hallazgos el autor llegó a concluir que existió inferencia directa entre las variables 

analizadas con un valor p(0.001) y un rho(0,825), evidenciando además la 

existencia de vínculos importantes que reflejó en el desarrollo de la eficiencia, la 

eficacia y la calidad como aspectos clave de las operaciones organizacionales. 

Otra investigación, como la de Choquepata (2019), buscó conocer el nexo entre el 

desempeño laboral de los empleados administrativos de la Municipalidad Distrital 

de Antauta, Puno y el clima organizacional. La investigación del autor fue efectuada 

prevaleciendo un diseño metódico de corte transversal, con alcance de índole 

correlacional y destacado como tipo una naturaleza básica. Para recopilar los datos 

el autor aplicó el cuestionario a una muestra de 52 trabajadores. Como principales 

resultados el autor puso en evidencia que los datos del coeficiente rho(0.897) y el 

valor p(0.000) revelaron una asociación directamente significativa en valores 

porcentuales de (69,2%) mediante la analítica inferencial del desempeño laboral 

sobre el clima organizacional entre los empleados del Municipio de Antauta. Como 

conclusión el autor determinó que la mejora del clima organizacional redundó en un 

logro efectivo sobre el desempeñar de funciones en cada uno de los servidores 

gubernamentales de dicha institución. 
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Dentro de la búsqueda también se puedo encontrar un estudio a nivel local por 

parte de Pinedo y Delgado (2020), quienes estuvieron enfocados a identificar la 

injerencia entre clima laboral del sector público y el desempeño del personal. En la 

investigación los autores emplearon un diseño no experimental con alcance 

correlacional y prevaleciendo una tipología básica. Asimismo utilizaron como 

muestra a 90 participantes como la muestra para aplicarles el cuestionario como el 

instrumento que seleccionaron para recabar información. En los resultados, os 

autores determinaron que en un 90% existe una correlación directa y favorable 

entre el desempeño del servidor público y el clima organizacional, mientras que solo 

en un 10% las variables de estudio no estaban necesariamente correlacionadas 

positivamente, ya que a menudo hubo otros factores externos que influyeron en la 

organización. Los autores concluyeron que el impacto que tuvieron los salarios y la 

carga de trabajo de los empleados en la salud física y mental conllevó al 

agotamiento y bajo rendimiento de los mismos. Por lo tanto, destacaron que las 

políticas organizacionales internas deben considerar el contexto de proporcionar 

talento para mantener la competitividad y apoyar el crecimiento organizacional. 

Para proporcionar mayor relevancia científica-teórica al estudio fue importante 

fundamentar las variables con sus respectiva teorías y/o conceptos, descubriendo 

de este modo principalmente una teoría relacionada la variable clima 

organizacional, donde según Iglesias et al. (2020) es visto como una manifestación 

objetiva de las estructuras organizacionales que las personas encuentran y 

perciben. La cultura organizacional es, por lo tanto, el resultado de las percepciones 

compartidas de los miembros de una estructura organizacional común. Según 

Paredes et al. (2020), el clima organizacional (CO) como uno de los más 

destacables factores cuyas impresiones de diferentes aspectos del mundo laboral 

son importantes no solo para el bienestar de los empleados, sino también para otros 

procesos clave en una organización. 

El término “clima organizacional” actualmente se dogmatiza como una combinación 

de cuatro áreas de enfoque, que pueden verse como diferentes dimensiones, 

métodos, registros o expresiones alternativas en pro de evaluar el entorno físico del 

lugar de trabajo y el nivel de comodidad dentro de la organización de acuerdo con 

lo señalado por (Olivera et al., 2021). Esto es muy oportuno, dada la creciente 
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concienciación sobre los riesgos laborales, la necesidad de prevenir las 

enfermedades y accidentes laborales, y la importancia de los factores que afectan 

a la calidad de vida laboral (Piñeyro y Aragón, 2018). 

En efecto, de acuerdo con el aporte proporcionado por Ameri et al. (2020) la calidad 

o totalidad de los factores ambientales que los empleados ven o experimentan y

que tienen un impacto significativo en su comportamiento, conforman las 

principales características vinculantes al clima organizacional. Es así entonces que 

el clima organizacional se refiere a una amplia variedad de elementos ambientales 

que pueden llegar a fomentar o no la motivación, destacando de este modo que los 

factores ambientales influyen en gran proporción en identificar que tan motivado se 

encuentren los empleados hasta el punto de prevalecer armonía y equilibrio de 

relaciones a nivel organizacional (Chiavenato, 2020). Por lo tanto, al recapitular los 

fundamentos se precisa que el clima de una organización es beneficioso cuando 

cumple con los requisitos personales de los empleados y eleva su moral; en 

cambio, cuando causa irritación porque no cubre ciertas necesidades, no es 

favorable, lo que por consiguiente llega a concretar que el ambiente de trabajo y la 

motivación del empleado interactúan y se retroalimentan (Andersson et al., 2020). 

En este contexto, Obeng et al. (2021) plantean que se deben realizar diagnósticos 

internos para evaluar el clima organizacional de una empresa u organismo 

gubernamental. Esta retroalimentación sobre los procesos que influyen en el clima 

organizacional permite desarrollar planes de mejora dirigidos a cambiar las 

percepciones de los involucrados sobre el ambiente donde desempeñan sus 

funciones mediante la mejora de los factores analizados, aumentando así la 

motivación y el desempeño de los mismos (Prasad et al., 2020).  

Con la intención de evaluar la variable se consideró principalmente el aporte teórico 

de García et al. (2020), abarcando de este modo como principales dimensiones 

(comunicación, motivación, liderazgo y trabajo en equipo), siendo importante de 

fundamentar cada una de ellas a partir de la acotación teórica de otros autores. Por 

su parte, Kim & Park (2020) señala que la 1) comunicación como dimensión es 

fundamental para crear una cultura organizacional positiva, pues se trata de 

comunicar información clara y concisa, fomentar la escucha activa, fomentar la 

retroalimentación abierta y establecer canales de comunicación claros y accesibles. 
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Según Mutonyi et al. (2020), la comunicación electrónica, como el correo 

electrónico y las plataformas de colaboración en línea, ha cambiado la forma en 

que nos comunicamos en el lugar de trabajo. Sin embargo, desde la perspectiva de 

Adhikari & Sen (2023) es importante recordar que la comunicación cara a cara sigue 

siendo importante para construir relaciones sólidas y fomentar una cultura 

empresarial positiva.  

Del mismo modo, Acosta (2020) en su acotación teórica enfatiza que la 2) 

motivación como dimensión es la fuerza interna que impulsa a los empleados a 

lograr sus objetivos y rendir al máximo, es así que de este modo una cultura 

organizacional positiva debe fomentar la motivación intrínseca y extrínseca. Según 

Kawiana et al. (2020), la participación de los empleados en la toma de decisiones, 

la asignación de tareas críticas y la autonomía en el lugar de trabajo son elementos 

importantes para fomentar la motivación intrínseca y propiciar un clima 

organizacional favorable.  

De la misma manera, con respecto a la dimensión 3) liderazgo, es esencial para 

crear una cultura organizacional positiva, pues en una organización son los líderes 

quienes deben inspirar, motivar y guiar a sus equipos, y para lograr ello los mismos 

necesitan establecer una visión clara, generar confianza y transparencia, y predicar 

con el ejemplo (Pradoto et al., 2022). Según Hussainy (2022), el liderazgo ético, 

basado en principios morales y que promueve la equidad, la transparencia y el 

respeto, contribuye a un clima organizacional positivo y promueve la confianza y la 

satisfacción de los empleados.  

Para culminar, la dimensión 4) trabajo en equipo implica según lo señalado por 

Flores y Delgado (2022) la cooperación y/o colaboración constante con fines 

planificados entre todo el grupo de trabajo para lograr un mejor resultado sobre el 

cumplimiento de los objetivos institucionales, en ese sentido un buen clima 

organizacional saludable promueve el espíritu de equipo, alienta la contribución 

persistente y voluntaria de todos los miembros y respeta las habilidades y 

perspectivas individuales. Según Carrión et al. (2021), destacan al trabajo en 

equipo como el apoyo mutuo, la aprobación y la retroalimentación constructiva entre 

los miembros de una organización durante el desarrollo o acatamiento de sus 
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obligaciones a pro de garantizar con mayor eficiencia el logro de las metas u 

objetivos organizacionales. 

En relación con las teorías científicas anexas a la variable desempeño laboral se 

destaca el aporte contributivo teóricamente de Chiavenato (2020) quien puntualiza 

que es el comportamiento que exhibe cada empleado en su trabajo diario con el fin 

de ayudar significativamente a obtener de forma consecutiva y favorablemente 

buenos resultados respecto al logro de los objetivos empresariales previamente 

planificados. Por otro lado, Santillán y Saavedra (2021) infieren que esta es una 

oportunidad para que los empleados muestren sus habilidades profesionales, 

conocimientos, experiencia, competencias, cualidades personales y, lo más 

importante, los valores que respaldan las metas de la organización. Desde otra 

perspectiva, Olaz y Ortiz (2022) la definen como una acción o acción individual que 

puede contribuir significativamente al logro de las metas previamente planificadas 

a nivel organizacional, dado que penden de componentes ya sean externos o 

internos para posteriormente reflejar óptimos resultados en las actividades, 

pudiendo así cuantificarse y evaluarse en términos de calidad y desempeño. 

Por otro lado, Zivnuska et al. (2022) infieren que tanto factores internos como 

externos dentro de una organización pueden influir en el desempeño de los 

empleados al otorgarles un estilo particular en el ambiente en el que se 

desempeñan. Entonces, cómo se comportan y se sienten sus empleados depende 

de cómo los vea (Miao et al., 2021). Además, Perera (2019) define la colaboración 

como una forma eficaz y eficiente de que los miembros de una organización 

trabajen juntos para alcanzar y lograr un objetivo común propuesto. 

De la misma manera y en base a lo referido por Alhendi (2019), los factores internos 

y externos relacionados con la configuración influyen en el rendimiento, y las 

actitudes juegan un papel clave en el entusiasmo de los participantes por la tarea 

que tienen entre manos. De manera similar, Pandey (2019) afirma que cambiar la 

forma de pensar de los empleados es una tarea muy factible. También se tienen en 

cuenta los esfuerzos para mejorar el conocimiento de cada individuo con el fin de 

garantizar una calidad de trabajo constante. Consecuentemente, Ismail et al. (2019) 

señalan que reconocer el desempeño y la eficiencia de los empleados de acuerdo 
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con el contexto en el que prevalezcan es importante y puede contribuir al éxito 

organizacional a largo plazo. 

Con la intención de evaluar la variable segunda se optó por considerar el aporte de 

Chiavenato (2020) destacando la fundamentación tanto general como dimensiones 

en los siguientes aspectos: 1) La calidad del trabajo, que según lo enfatizado por 

Alkaabi et al. (2022) se refiere no solo a la satisfacción y el bienestar en el trabajo, 

sino también a las condiciones de trabajo, el entorno y los recursos disponibles para 

los empleados. De acuerdo con Ramos et al. (2019), los empleados que perciben 

altos niveles de autonomía, aprobación y participación en la toma de decisiones 

tienden a estar más comprometidos y desempeñarse mejor, mejorando así su 

desempeño laboral. Por otro lado, para López et al. (2022) la calidad tiende a exhibir 

un nexo o vinculación favorable con el desempeño laboral.  

Del mismo modo, la dimensión 2) responsabilidad según lo analizado teóricamente 

por Bautista et al. (2020) significa aceptar la responsabilidad por las propias 

acciones y deberes asignados, pues los empleados responsables son más 

conscientes de sus responsabilidades y tienden a trabajar de forma más 

consciente. Según Marín y Delgado (2020), los empleados que asumen la 

responsabilidad de sus propias acciones y resultados muestran mayores niveles de 

compromiso y contribuyen más a las metas de la organización, por lo que la 

responsabilidad personal es un factor importante en el desempeño laboral. El 

compromiso institucional desde la perspectiva analítica de Mora y Mariscal (2020) 

es el apego emocional y cognitivo que un empleado siente por una organización. 

Cuanto mayor sea la participación organizacional, mejor será el desempeño laboral. 

Según Pashanasi et al. (2019), el compromiso organizacional se asocia 

positivamente con el desempeño laboral, ya que los empleados comprometidos 

muestran una mayor motivación, satisfacción laboral y disposición para hacer un 

esfuerzo adicional en beneficio de la organización.  

Para culminar, la dimensión 3) trabajo en equipo es para Castro y Delgado (2020) 

una habilidad propia de un trabajador para poder tener un buen resultado al 

desempeñarse laborablemente, pues cuando los empleados trabajan juntos, 

comparten conocimientos, se comunican de manera efectiva y desarrollan las 

fortalezas de los demás, se crean sinergias que mejoran el desempeño general del 
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equipo y, a su vez, el desempeño individual de los empleados. Según Olivera et al. 

(2021), los equipos que fomentan la participación activa, la diversidad de ideas y el 

aprendizaje mutuo tienden a ser más innovadores y obtienen mejores resultados, 

por lo tanto, equipos de alta calidad El trabajo se asocia positivamente con el 

desempeño laboral. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación

Tipo de investigación

Dentro de los aspectos metodológicos se destacó que el enfoque del estudio

fue de naturaleza cuantitativa, llevada a cabo de manera secuencial, con un

orden estricto y algunos ajustes menores realizados a lo largo del camino para

probar el fenómeno, asimismo los datos fueron recopilados mediante

evaluación numérica y sometidos a un análisis estadístico (Ñaupas et al. 2018).

De igual manera, la investigación fue de tipo básica por estar enfocada a dar

solución a un determinado problema con el apoyo de fundamentos o postulados

teóricos vinculantes a las variable en estudio (CONCYTEC, 2018).

Diseño de investigación 

El diseño aplicado en el informe investigativo fue metodológicamente no 

experimental-transeccional. Pues fue no experimental por cuanto la 

observación de las circunstancias existentes dentro de las áreas de estudio de 

la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, distrito de Yurimaguas se realizó 

sin la necesidad de ejercer manipulación deliberada de las variables, al mismo 

tiempo exhibió un corte transeccional dado que los datos recopilados 

correspondieron a un periodo de tiempo previamente definido. Haciendo 

referencia el aporte de Arias y Covinos (2021), el diseño no experimental se 

cataloga como una táctica investigativa que permite examinar los fenómenos 

tal como se presentan en su entorno real y sin ninguna manipulación intencional 

de las circunstancias anexas a una o más variables analizadas. 

Del mismo modo presentó un alcance correlacional por cuanto estuvo 

direccionado a examinar la asociatividad entre las variables mediante el análisis 

inferencial o relación estadística a fin de contrastar las hipótesis investigativas; 

al mismo tiempo presento un alcance descriptivo porque se detalló o específico 

la realidad de las variables en términos de frecuencias y porcentajes, facilitando 

de este modo su mejora comprensibilidad (Ramos, 2020). 
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Teniendo en consideración el propósito investigativo, correspondió emplear el 

esquema siguiente: 

Donde: 

m = Muestra 

V1 = Clima organizacional 

V2 = Desempeño laboral 

r = Relación 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1 Clima organizacional 

Definición conceptual 

Es una manifestación objetiva de la estructura organizacional que las personas 

encuentran y perciben a través del comportamiento de los colaboradores que 

la integran (García et al., 2020). 

Definición operacional 

Esta variable fue medida con el apoyo de un cuestionario tipo Likert que 

comprendió ítems contemplados a las dimensiones (comunicación, motivación, 

liderazgo, trabajo en equipo) y de sus respectivos indicadores. 

Indicadores 

Los indicadores correspondientes a la totalidad de dimensiones de la variable 

fueron: (transmisión de la comunicación, fomento de la comunicación, 

oportunidades de crecimiento, riesgos y desafíos, metas claras, habilidades, 

colaboración entre los trabajadores, resolución efectiva de problemas en 

equipo). 

Escala de medición 

La escala para medir la variable fue ordinal. 
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Variable 2 Desempeño laboral 

Definición conceptual 

Son los actos o comportamientos que realizan los individuos y que pueden 

ayudar significativamente a obtener de forma consecutiva y favorablemente 

buenos resultados respecto al logro de los objetivos empresariales previamente 

planificados (Chiavenato, 2020). 

Definición operacional 

Esta variable fue medida con el apoyo de un cuestionario tipo Likert que 

comprendió ítems contemplados a las dimensiones (calidad de trabajo, 

responsabilidad, compromiso institucional, colaboración) y de sus respectivos 

indicadores. 

Indicadores 

Los indicadores vinculados a las dimensiones de la variable segunda fueron: 

(cumplimiento en tiempo, cumplimiento en calidad exigidos, asunción de 

responsabilidad, confianza, identificación con los valores de la institución, 

trabajo con entusiasmo, colaboración efectiva, compartir información con los 

miembros del equipo). 

Escala de medición 

Igualmente la escala de medición para la segunda variable fue ordinal. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población 

En el trabajo investigativo se consideró como población en su totalidad a los 

trabajadores que laboran en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, 

distrito de Yurimaguas, quienes vinieron laborando en las diferentes unidades 

y con distintos niveles de instrucción (profesionales y técnicos), mismo que 

ascendió a un total de 32 servidores públicos. Tal como fundamenta Méndez 

(2020) la población es catalogado como un conjunto preciso de sujetos de los 

que se pretende o busca recopilar información necesaria para ejecutar una 

investigación. 
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Criterios de selección 

- Criterios de inclusión: En el estudio fue conveniente solo considerar como

fuentes informantes a los servidores públicos de la institución tanto

profesionales como técnicos en las distintas especialidades o área

institucionales.

- Criterios de exclusión: Para el proceder de la obtención de datos o

información relevante se omitirá la participación de los usuarios (ciudadanos)

o personas no relacionadas a la entidad en el cual se desarrolló el estudio.

Muestra 

La muestra estuvo integrada por el total del personal de la Gerencia Sub 

Regional de Alto Amazonas, distrito de Yurimaguas, porque fue un número 

reducido que ascendió a 32 entre: gerentes, subgerentes, jefes de oficina, 

asistentes y otros servidores públicos, tal como se presentó a detalle en la 

siguiente tabla: 

Tabla 1 

Descripción de la muestra 

Grado de instrucción Trabajadores 

Profesionales 18 

Técnicos 5 

Auxiliares 9 

Total 32 

Nota: Información recopilada de la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas 

Tal como lo fundamenta Méndez (2020) la muestra es aquella parte 

seleccionada de sujetos mediante el cual se obtiene información relevante para 

el estudio; no obstante, al categorizarse como una población de naturaleza 

pequeña o limitada, es esencial maximizar la representatividad de la muestra 

seleccionada. 

Muestreo 

Por ser una población reducida en el estudio se requirió emplear el muestreo 

no probabilístico lo que por efecto conllevó a que la muestra seleccionada sea 

a conveniencia de los autores y no a la necesidad de tener que recurrir a la 

aplicabilidad necesaria de algún cálculo estadístico (Hernández, 2021). 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

Como parte del proceso investigativo y según los propósitos previamente 

planteados, también fue importante acotar que en el estudio se recurrió a 

emplear como técnica la encuesta de manera presencial con un tiempo límite 

de 15 minutos por cada encuestado, la misma que estuvo dirigida a todos 

servidores públicos que laboran en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas 

a fin de cumplir el propósito investigativo y de poder así revelar 

estadísticamente la injerencia o correlación existente entre las variables 

estudiadas, ello por cuando esta acción permitió lograr una interacción directa 

entre los encuestadores y los encuestados en pro de la obtención de datos 

requeridos para responder los objetivos planteados. 

Instrumento 

Para el estudio se recurrió a utilizar como instrumento el cuestionario a través 

de la escala de Likert, cuyos ítems estuvieron distribuidos de la siguiente 

manera, para el cuestionario de clima organizacional se elaboraron ítem en 

función a cuatro dimensiones: comunicación (5 ítems), motivación (4 ítems), 

liderazgo (3 ítems), y trabajo en equipo (3 ítems), logrando una totalidad de 15 

ítems, donde las alternativas de respuesta presentaron la valoración cuali-

cuantitativa siguiente: Siempre (5), Casi siempre (4), Algunas veces (3), Casi 

nunca (2), y Nunca (1). Al mismo tiempo, el cuestionario de desempeño laboral 

comprendió de ítems que fueron elaborados en base a cuatro dimensiones: 

calidad de trabajo (5 ítems), responsabilidad (2 ítems), compromiso institucional 

(5 ítems) y colaboración (3 ítems), logrando de ese modo una totalidad de 15 

ítems, cuyas alternativas de respuestas fueron representadas por la siguiente 

valoración: Siempre (5), Casi siempre (4), Algunas veces (3), Casi nunca (2), y 

Nunca (1). 

Validez 

Con la finalidad de confirmar la idoneidad y coherencia de los instrumentos que 

fueron elaborados y aplicados con el fin de lograr de manera oportuna y efectiva 

recabar datos necesarios, se tuvo que someterlos a validez mediante la revisión 

y opinión de tres expertos, mismos que se dieron detalle en la tabla siguiente:  
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Tabla 2 

Validez por expertos 

N° Expertos Especialidad 

1 Dr. Karl Whittembury García Metodólogo 

2 Mg. Danny Alonso Ramírez Lozano Gestión Educativa 

3 Mg. Mauro Trigozo Paredez Gestión Pública 

Nota. Detalle de los validadores según su especialización 

Confiabilidad 

Correspondiente a la confiabilidad del instrumento fue pertinente recurrir al uso 

de la escala Alfa de Cronbach, esto con la finalidad de dar mayor credibilidad 

al instrumento, para eso se utilizó la totalidad de la muestra con el fin de 

determinar el grado de fiabilidad de los ítems elaborados en función a las 

variables sometidas a un análisis tanto descriptivo como inferencial. 

Fórmula de Alfa de Cronbach 

α= 
K

K-1
[1-

Σ Si
2

ST
2
] 

El rango de valoración que se tuvo en cuenta para medir la confiabilidad del 

instrumento para recabar los datos mostrados por la variable fueron los que se 

detallan en la tabla siguiente: 

Tabla 3 

Valores del grado de confiabilidad del coeficiente Alfa de Cronbach 

Rango Nivel 

0,9 – 1,0 Excelente 
0,8 – 0,9 Muy bueno 
0,7 – 0,8 Aceptable 
0,6 – 0,7 Cuestionable 
0,5 – 0,6 Pobre 
0,0 – 0,5 No aceptable 

Nota. Ponce et al. (2021) 

3.5. Procedimientos 

En primer lugar, se solicitó la autorización respectiva a la institución para poder 

llevar a cabo el proceso investigativo. Seguidamente los autores solicitaron a 

los trabajadores administrativos su participación en el estudio mediante su 

consentimiento informado. Paralelo a ello, se elaboraron los instrumentos que 
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seleccionaron para recabar datos, mismas que transitaron por una evaluación 

de jueces y después por una prueba piloto que midió su fiabilidad estadística. 

Después, se aplicó los cuestionario a los trabajadores, verificando que todos 

hayan respondido de manera correcta, para que no exista datos perdidos e 

interrumpa el avance del estudio. Luego, se digitalizó los datos recolectados en 

el Excel para despúes ser exportados al software SPSSV26, logrando efectuar 

las respectivas pruebas descriptivas e inferenciales. Finalmente, los resultados 

fueron presentados en tablas, figuras para su mejor entendimiento. 

3.6. Método de análisis de datos 

Luego de recolectar todos los datos recabados de manera necesaria para el 

estudio, seguidamente fueron debidamente seleccionados y tabulados en una 

hoja de cálculo de Microsoft Excel y luego transferidos al sistema SPSS versión 

26 para revelar las estadísticas de cada caso, con el que se inició la parte 

descriptiva analítica de las variables mediante la observación de frecuencias y 

porcentajes. Asimismo, fue importante acotar que el análisis estadístico de este 

estudio fue de naturaleza descriptivo y correlacional; en el que se mostraron 

tablas, gráficos y pruebas de hipótesis apropiadas. La prueba estadística 

utilizada para demostrar la normalidad de los datos analizados fue la prueba de 

Shapiro-Wilk, logrando de este modo determinar si éstos provinieron de una 

distribución ya sea paramétrica o no paramétrica. 

3.7. Aspectos éticos 

Teniendo en cuenta la prevalencia del máximo nivel de seguridad para los 

participantes, se garantizó la confidencialidad y la no personalización de las 

preguntas utilizadas, además en pro de reducir el índice de originalidad del 

estudio cada autor se citó correctamente en el apartado de las referencias 

acatando en todo momento lo especificado por las Normas APA en su séptima 

edición. También fue importante acotar que para cumplir con los requerimientos 

éticos de la universidad a nivel de investigación científica se respectaron los 

principales criterios o también conocidos como principios éticos, tales como 

justicia, beneficencia, no maleficencia como también el de autonomía.  
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IV. RESULTADOS

Con la finalidad de obtener los resultados expuestos consecuentemente fue 

importante recopilar información relevante con el apoyo de instrumentos 

previamente elaborados, sometidos validez y aplicados a la muestra de estudio. 

Resultados descriptivos 

Tabla 4 

Análisis descriptivo de la información demográfica de la muestra 

Frecuencia Porcentaje 

Edad 

De 20 a 30 12 37,5% 

De 31 a 40 13 40,6% 

De 41 a más 7 21,9% 

Total 32 100% 

Sexo 

Masculino 13 40,6% 

Femenino 19 59,4% 

Total 32 100% 

Ocupación 

Profesional 13 40,6% 

Técnico 11 34,4% 

Auxiliar 8 25% 

Total 32 100% 

Nota. Resultados del análisis descriptivo de la información demográfica 

Figura 1 

Edad 

Nota. Resultados sobre la edad de la muestra encuestada 
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Interpretación 

Tal como se visualiza en la tabla 4 y figura 1, al poner en marcha la encuesta a los 

servidores públicos considerados como la muestra se confirmó con respecto a la 

edad que del 37,5% de los encuestados sus edades oscilaban entre 20 a 30 años, 

del 40,6% entre los 31 a 40 años, en tanto las edades del 21,9% de los servidores 

públicos oscilaba entre los 41 años a más. 

Figura 2 

Sexo 

Nota. Resultados sobre el sexo o género de la muestra encuestada 

Interpretación 

Con la obtención y representación de los hallazgos exhibidos en la tabla 4 y figura 

2, se pudo evidenciar que de la totalidad de los servidores públicos encuestados 

(32), el 59,4% fueron del género femenino, en tanto el 40,6% de los encuestados 

restantes fueron del género masculino, confirmándose de este modo que de la 

totalidad de los servidores públicos que s encuentran laborando en la institución y 

que fueron considerados como la muestra más fueron mujeres que varones. 
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Figura 3 

Ocupación 

Nota. Resultados sobre la ocupación de la muestra encuestada 

Interpretación 

A partir de las evidencias tenidas y expuestas en la tabla 4 al igual como en la figura 

3, se pudo conocer que con respecto a la ocupación el 40,6% tuvieron como 

condición profesional, asimismo el 34,4% como técnicos, mientras que el 25% 

restante de los encuestados tuvieron como ocupación auxiliar. 

Tabla 5 

Análisis de fiabilidad de Alfa de Cronbach de la V1 y V2 

Variables Dimensiones Alfa de Cronbach Ítems 

V1-Clima 

organizacional 

0,975 (15 ítems) 

Comunicación 0,942 5 

Motivación 0,912 4 

Liderazgo 0,854 3 

Trabajo en equipo 0,873 3 

Variables Dimensiones Alfa de Cronbach Ítems 

V2-Desempeño 

laboral 

0,973 (15 ítems) 

Calidad de trabajo 0,910 5 

Responsabilidad 0,893 3 

Compromiso institucional 0,900 4 

Toma de decisiones 0,877 3 

Nota. Resultados del análisis de fiabilidad de las variables y dimensiones en el SPSS 26 
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Interpretación 

Teniendo en consideración la clasificación de los niveles de fiabilidad 

correspondiente al Alfa de Cronbach se pudo comprobar que a nivel de valores 

tanto de las variable como dimensiones fueron mayores a 0.7, por ende la fiabilidad 

es aceptable. En efecto, para la variable “clima organizacional” el valor Alfa de 

Cronbach fue equivalente a (0,975), en tanto para el “ desempeño laboral” como 

segunda variable el valor obtenido fue igual a (0,973) lo que confirmó para ambos 

casos una fiabilidad excelente. Del mismo modo respecto a las dimensiones de la 

primera variable los valores obtenidos fueron (comunicación=0,942), 

(motivación=0,912), (liderazgo=0,854) y (trabajo en equipo=0,873); por otro lado 

con respecto a las dimensiones de la segunda variable los valores obtenidos fueron 

(calidad de trabajo=0,910), (responsabilidad=0,893), (compromiso 

institucional=0,900) y (toma de decisiones=0,877). 

Tabla 6 

Análisis descriptivo - variable clima organizacional y sus dimensiones 

Variable / Dimensiones Nivel Frecuencia Porcentaje 

V1-Clima organizacional 

Bajo 13 40,6% 

Medio 12 37,5% 

Alto 7 21,9% 

Total 32 100% 

D1-Comunicación 

Bajo 17 53,1% 

Medio 9 28,1% 

Alto 6 18,8% 

Total 32 100% 

D2-Motivación 

Bajo 8 25,0% 

Medio 16 50,0% 

Alto 8 25,0% 

Total 32 100% 

D3-Liderazgo 

Bajo 11 34,4% 

Medio 14 43,8% 

Alto 7 21,9% 

Total 32 100% 

D4-Trabajo en equipo 

Bajo 9 28,1% 

Medio 16 50,0% 

Alto 7 21,9% 

Total 32 100% 

Nota. Resultados descriptivos sobre la variable 1 y sus dimensiones 
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Interpretación 

Con el detalle de las evidencia reflejadas en la tabla 6, se logró evidenciar que de 

la totalidad de los servidores públicos encuestados el 40,6% refirieron que el clima 

organizacional en la gerencia institucional presenta un nivel bajo, situación por la 

cual se originaron las falencias antes señaladas. Del mismo modo, se evidenció 

que para el 53,1% de los encuestados el nivel de comunicación entre los servidores 

públicos de la institución presentó un nivel bajo; en tanto para el 50% de los 

encuestados existe un nivel medio en cuanto a la motivación. Asimismo en cuanto 

a la dimensión liderazgo, el 43,8% de los encuestados refirieron que existe un nivel 

medio, así como también la dimensión trabajo en equipo fue calificado por 50% de 

los encuestados con un nivel medio. 

Tabla 7 

Análisis descriptivo - variable desempeño laboral y sus dimensiones 

Variable / Dimensiones Nivel Frecuencia Porcentaje 

V2-Desempeño laboral 

Bajo 13 40,6% 

Medio 12 37,5% 

Alto 7 21,9% 

Total 32 100% 

D1-Calidad de trabajo 

Bajo 11 34,4% 

Medio 16 50,0% 

Alto 5 15,6% 

Total 32 100% 

D2-Responsabilidad 

Bajo 9 28,1% 

Medio 15 46,9% 

Alto 8 25,0% 

Total 32 100% 

D3-Compromiso 

institucional 

Bajo 12 37,5% 

Medio 13 40,6% 

Alto 7 21,9% 

Total 32 100% 

D4-Toma de decisiones 

Bajo 12 37,5% 

Medio 12 37,5% 

Alto 8 25,0% 

Total 32 100% 

Nota. Resultados descriptivos sobre la variable 2 y sus dimensiones 
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Interpretación 

Teniendo las evidencias detalladas en la tabla 7, se pudo corroborar que respecto 

al desempeño laboral como variable segunda fue calificada con un nivel bajo por el 

40,6% de los encuestados por cuanto consideraron que los problemas por no contar 

con una buen clima laboral afectaron su condición laboral. Asimismo en cuanto a 

las dimensiones, se evidenció que la calidad de trabajo en la institución fue 

calificada con un nivel medio por el 50% de los encuestados, asimismo la dimensión 

responsabilidad fue calificada con un nivel medio por el 46,9% de los servidores 

públicos. Por otro lado, el compromiso institucional para el 40,6% de los 

encuestados presenta un nivel medio, al igual que la dimensión toma de decisiones 

que fue calificada por 37,5% con un nivel medio como también con un nivel bajo. 

Tabla 8 

Prueba de normalidad – Shapiro Wilk 

Variables / Dimensiones Estadístico n Sig. 

Clima organizacional ,910 32 ,011 

Comunicación ,913 32 ,014 

Motivación ,932 32 ,043 

Liderazgo ,894 32 ,004 

Trabajo en equipo ,939 32 ,038 

Desempeño laboral ,889 32 ,003 

Calidad de trabajo ,884 32 ,002 

Responsabilidad ,906 32 ,009 

Compromiso institucional ,913 32 ,013 

Toma de decisiones ,899 32 ,006 

Nota. Resultados del análisis realizado en el SPSS 26 

Interpretación 

Según los hallazgos presentados en la tabla 8, quedó claro que los datos 

examinados no seguían una distribución normal. En consecuencia, era imperativo 

seleccionar una prueba estadística no paramétrica para comparar las hipótesis de 

la investigación. Eligiendo de este modo la Rho de Spearman como la prueba 

adecuada debido a que las variables y dimensiones mostraron valores de 

significancia inferiores a (0,05). 
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Prueba de hipótesis 

Hipótesis general 

Hi: Existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, distrito de 

Yurimaguas 2023. 

Ho: No existe relación directa y significativa entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, distrito de 

Yurimaguas 2023. 

Regla de decisión 

- Si el p valor es > 0,05 se acepta la Hipótesis Nula (Ho).

- Si el p valor ≤ 0,05 se rechaza la Hipótesis Nula, por lo tanto, se acepta la

Hipótesis Alterna (Hi).

Tabla 9. 

Análisis de correlación entre V1 y V2 

V2-Desempeño laboral 

V1-Clima organizacional 

Coeficiente Rho ,888** 

p-valor ,000 

N 32 

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

Nota. Datos resultantes tras efectuar la analítica inferencial 

Interpretación 

Con base en los hallazgos presentados en la tabla 9, se determinó que se debe 

rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alternativa. Lo que indicó una 

relación fuerte y significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral 

en la Gerencia Subregional de Alto Amazonas, distrito de Yurimaguas. Además, el 

coeficiente Rho (0,888) confirmó una correlación altamente positiva entre las 

variables analizadas. 
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Hipótesis específica 1 

Hi: Existe relación significativa entre la comunicación y el desempeño laboral en la 

Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, del distrito de Yurimaguas, 2023. 

Ho: No existe relación significativa entre la comunicación y el desempeño laboral en 

la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, del distrito de Yurimaguas, 2023. 

Tabla 10. 

Análisis de correlación entre D1V1 y V2 

V2-Desempeño laboral 

D1V1-Comunicación 

Coeficiente Rho ,794** 

p-valor ,000 

N 32 

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

Nota. Datos resultantes tras efectuar la analítica inferencial 

Interpretación 

Con la analítica inferencial de los datos se determinó según el detalle de la tabla 

10, que la dimensión comunicación se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral al confirmarse la aceptación de la primera hipótesis específica 

alterna con un valor estadístico p(0.000), además de recalcar que al obtenerse 

estadísticamente un valor Rho(0,794) entre dimensión y variable prevaleció una 

correlación positiva alta. 

Hipótesis específica 2 

Hi: Existe injerencia significativa entre la motivación y el desempeño laboral en la 

Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, del distrito de Yurimaguas, 2023. 

Ho: No existe injerencia significativa entre la motivación y el desempeño laboral en 

la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, del distrito de Yurimaguas, 2023. 

Tabla 11. 

Análisis de correlación entre D2V1 y V2 

V2-Desempeño laboral 

D2V1-Motivación 

Coeficiente Rho ,883** 

p-valor ,000 

N 32 

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

Nota. Datos resultantes tras efectuar la analítica inferencial 
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Interpretación 

Al analizar los hallazgos estadísticos relacionados con el segundo objetivo 

específico, se determinó que se alcanzó un nivel de significancia de (p=0,000). Este 

resultado llevó a aceptar la hipótesis alternativa, que sugiere una asociación 

significativa entre la dimensión motivación y el desempeño laboral. Además, los 

datos revelaron una fuerte correlación positiva, como lo demuestró el coeficiente 

rho de (0,883). 

Hipótesis específica 3 

Hi: Existe asociatividad significativa entre el liderazgo y el desempeño laboral en la 

Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, del distrito de Yurimaguas, 2023. 

Ho: No existe asociatividad significativa entre el liderazgo y el desempeño laboral 

en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, del distrito de Yurimaguas, 2023. 

Tabla 12. 

Análisis de correlación entre D3V1 y V2 

V2-Desempeño laboral 

D3V1-Liderazgo 

Coeficiente Rho ,919** 

p-valor ,000 

N 32 

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

Nota. Datos resultantes tras efectuar la analítica inferencial 

Interpretación 

A partir del análisis inferencial realizado para el tercer objetivo específico, se 

identificó una asociación significativa entre la dimensión liderazgo y el desempeño 

laboral, con un valor p de 0,000 y un valor rho de 0,919. Además, se observó una 

fuerte correlación positiva entre la dimensión y la variable, lo que indicó un alto nivel 

de influencia. 

Hipótesis específica 4 

Hi: Existe relación significativa entre el trabajo en equipo y el desempeño laboral en 

la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, distrito Yurimaguas, 2023. 

Ho: No existe relación significativa entre el trabajo en equipo y el desempeño laboral 

en la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, distrito Yurimaguas, 2023. 
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Tabla 13. 

Análisis de correlación entre D4V1 y V2 

V2-Desempeño laboral 

D4V1-Trabajo en equipo 

Coeficiente Rho ,886** 

p-valor ,000 

N 32 

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

Nota. Datos resultantes tras efectuar la analítica inferencial 

Interpretación 

Teniendo en consideración los hallazgos encontrados estadísticamente y puestos 

a detalle en la tabla 13, se confirmó que la dimensión trabajo en equipo exhibió una 

relación que directamente fue significativa con el desempeño laboral al obtenerse 

estadísticamente un valor p=0.000 que conllevó a la aceptación de la hipótesis 

alterna, además al analizar el grado de correlación entre dimensión y variable se 

observó un tendencia positiva alta. 
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V. DISCUSIÓN

En este apartado correspondió ejecutar como parte del proceso investigativo el 

análisis comparativo de los resultados, destacando no sólo la contribución teórica 

científica sino también las fortalezas, debilidades y la relevancia del estudio en el 

contexto científico. 

Pues haciendo precisión a la contribución teórica, el estudio se destacó por aportar 

nuevos conocimientos sobre las variables analizadas tras haber efectuado una 

profunda pesquisa en fuentes bibliográficas con información fiable y coherente en 

pro de suministrar información tanto precisa como útil que contribuya a fundamentar 

el propósito investigativo, es así que para evaluar la variable “clima organizacional” 

se destacó el aporte teórico de García et al. (2020), en tanto para fundamentar la 

variable segunda “desempeño laboral” se atribuyó el aporte de Chiavenato (2020), 

logrando a partir de dichos fundamentos teóricos encontrar cierta vinculación o 

asociatividad entre ambas variables, puesto que para lograr un nivel alto de 

desempeño laboral en los servidores públicos se requiere que el clima 

organizacional sea bueno o prevalezca un nivel alto. 

Concerniente al objetivo general, los resultados tras el análisis estadístico e 

inferencial revelaron un valor p=0.000<0.05 y un coeficiente rho de Spearman 

(0,888) lo que ha conllevado a afirmar la existencia significativa y directa de una 

injerencia entre las variables analizadas, estos hallazgos permitieron dar a conocer 

que en la institución el grado o nivel de comunicación entre los servidores públicos 

es bajo, del mismo modo se ha notado que el nivel de motivación en los mismos es 

regular, además de evidenciar cierta falta de liderazgo y poco trabajo en equipo 

entre los servidores públicos hasta el punto de afectar de manera directa el 

desempeño laboral de los mismos. Al efectuar el análisis comparativo de estos 

resultados se encontró ciertas similitudes con la pesquisa de Alonso (2022) no solo 

en el campo de sus aspectos metodológicos sino también al confirmar la existencia 

de una correlación altamente positiva entre las mismas variable analizadas con un 

valor Rho(0,843), además al obtenerse un valor de significancia equivalente a 

(p=0.000) también logró contrastar y aceptar su hipótesis alterna, en efecto este 

autor también reveló que la falta de un buen clima organizacional ha generado un 

impacto directo y negativo en el desempeño a nivel de trabajo de los servidores 
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públicos. No obstante, desde otra perspectiva analítica se encontró resultados 

opuestos con el estudio de Aguilar (2021) quien en su trabajo investigativo ha 

logrado demostrar que a pesar de encontrar relación estadística entre sus variables 

con un valor chi-cuadrado igual a (9,337) y un valor de significancia de (0,025), no 

fue un factor determinante para indicar que el clima organizacional en la institución 

donde realizó su estudio sea malo, todo lo contrario con la percepción que tuvieron 

los servidores públicos que encuestó conoció que en la institución existe un buen 

clima organizacional destacando de este modo el trabajo colaborativo y la buena 

comunicación entre los mismos que viene laborando en dicha institución, además 

de identificar en los mismos un liderazgo y motivación de alto nivel, lo que por efecto 

se ha visto reflejado en su buen desempeño laboral durante el cumplimiento de sus 

funciones asignadas. 

Haciendo referencia al primer objetivo específico, que fue determinar la relación 

entre la dimensión comunicación y el desempeño laboral, los resultados 

confirmaron la aceptación de la hipótesis alterna con un nivel de significancia igual 

a (p=0.000), además de identificar una correlación positiva alta entre tal dimensión 

y segunda variable con un coeficiente estadígrafo (rho=0,794), tales evidencias 

permitieron dar a conocer desde el enfoque administrativo que la falta o escasa 

buena comunicación entre los servidores públicos de la institución ha conllevado 

que el desempeño de los mismos sea limitado y con poca eficiencia. Al realizar el 

cotejo de los resultados se encontró ciertas semejanzas con el trabajo investigativo 

de Livias (2020) quien tras realizar un análisis exhaustivo de sus hallazgos dio a 

conocer que la prevalencia de un bajo nivel de comunicación entre los empleados 

de una institución se convirtió en un factor determinante para que el desempeño 

laboral de los mismos sea bajo y limitante, confirmándose estadísticamente tales 

evidencias con un valor p(0.000) y un coeficiente de correlación igual a (0,716), es 

así que las similitudes no solo partieron de las evidencias encontradas tanto a nivel 

descriptivo e inferencial, sino también por parte de los mismos aspectos 

metodológicos que el autor empleó en todo el proceso investigativo. 

En lo que refiere al segundo objetivo específico, los resultados alcanzados 

permitieron corroborar la aceptación de la hipótesis nula dando a conocer que con 

un nivel de significancia estadística (p=0.000) se dio por confirmado que la 
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dimensión motivación presentó injerencia directa con la variable desempeño 

laboral, prevaleciendo además con un valor rho(0,883) unca correlación positiva 

alta entre tal dimensión y la segunda variable general, tales evidencias adujeron 

dentro del campo administrativo que la escasa motivación de los servidores 

públicos generalmente se debe a la falta de reconocimiento, la inadecuada o 

insuficiente remuneración, la inexistencia de estrategias de motivación de los 

empleados y la falta de líderes motivados lo que ha generado por efecto un 

desempeño bajo durante la realización o cumplimiento de sus actividades diarias. 

Al comparar los resultados se encontró ciertas similitudes con el estudio llevado a 

cabo por Penachi (2019) quien no solo empleó los mismos componentes 

metodológicos, sino que también y lo más relevante dio a conocer que un buen 

ambiente de trabajo con empleados altamente motivados contribuye a lograr las 

metas propuestas y mejorar los estándares de servicio; por el contrario, si el clima 

laboral es malo y los empleados se encuentra con niveles altos de desmotivación, 

será difícil optimizar la gestión y alcanzar los objetivos marcados, es así que en la 

institución o entidad donde realizó su estudio ha logrado confirmar que el nivel de 

motivación en los empleados es regular, condición que ha generado un bajo 

desempeño en los mismos ya que para los encuestados la solvencia económica y 

los beneficios que le ofrecían por su trabajo no era suficiente, ni mucho menos les 

garantizaba el mejoramiento de su calidad de vida, estos hallazgos fueron 

comprobados estadísticamente con un valor p(0.001) y un coeficiente correlacional 

Rho de Spearman (0,825). 

Competente al tercer objetivo específico para determinar si existe asociatividad 

significativa entre la dimensión liderazgo y la variable segunda, se corroboró 

después de efectuar el análisis inferencial la aceptación de la hipótesis alterna con 

un valor p(0.000), además con el coeficiente rho(0,919) se confirmó que entre dicha 

dimensión y la variable segunda prevaleció una correlación positiva muy alta, por 

ende, abordando el campo administrativo se evidenció que la escasa prevalencia 

de liderazgo en los servidores públicos ha generado que los mismos tengan 

dificultades para poder relacionarse con el resto de sus compañeros de trabajos, 

además de que ha influido en su conducta personal al momento de tener que tomar 

decisiones durante la realización o cumplimiento de sus funciones diarias, esto a 

su vez ha influido de manera directa en su rendimiento o desempeño laboral, por 
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ello el cumplimiento de los objetivos y metas institucionales fueron lentos. En este 

caso al comparar los hallazgos de este estudio con otros antecedentes se encontró 

resultados opuestos en la investigación de Choquepata (2019) quien tras el análisis 

previo realizado en la entidad objeto de estudio ha logrado poner en evidencia que 

sus colaboradores presentan una buena relación con sus compañeros de trabajo, 

además muestran tener la capacidad de liderar eficientemente al momento de 

ejercer sus funciones diarias reflejando de este modo eficiencia, la eficacia y la 

calidad como aspectos claves que garantizaron un buen desempeño en los 

mismos, es así que el encontrar relación directa y positiva entre sus variables 

analizadas con un valor p(0.000) y un rho(0,897) indicó que en la entidad donde 

realizó su estudio no existía un mal clima organizacional, todo lo contrario se denotó 

un buen clima destacando la presencia de trabajadores motivados y con niveles 

altos de liderazgo es por ello que el efecto notable en el desempeño laboral de los 

mismos fue positivo. 

Del mismo modo, el análisis inferencial realizado para dar respuesta al cuarto 

objetivo específico determinó mediante la aceptación de la hipótesis alterna: que 

existe relación significativa entre la dimensión trabajo en equipo y el desempeño 

laboral con un nivel de significancia (p=0.000), además de confirmarse una 

correlación positiva alta con un valor rho(0.886), evidencias que desde el ámbito 

administrativo representó que el bajo desempeño laboral que prevalece en la 

institución se debió al limitado trabajo en equipo que se evidencia por parte de los 

servidores públicos, pues las malas relaciones o conflictos que existen entre los 

empleados de las diferentes áreas ha conllevado al incremento de la carga laboral, 

pues para muchos es preferible realizar sus actividades a paso lento y sin apuro 

que solicitar o requerir apoyo directo de sus compañeros de trabajo, esta situación 

en efecto ha generado que el desempeño de la gran mayoría de servidores públicos 

sea bajo hasta el punto de poner en riesgo el cumplimiento de las metas u objetivos 

institucionales. Estas evidencias mostraron resultados casi similares con el estudio 

realizado por Ramos et al. (2019) quienes dieron a conocer principalmente que los 

empleados considerados como objeto o muestra de estudio presentaron un 

desempeño laboral bajo, condicionante provocado porque se denotó no solo la falta 

de una buena comunicación o relación entre los empleados de la institución sino 

también la endeble iniciativa de los mismos por ejercer el trabajo en equipo durante 
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la realización de sus funciones, pues para algunos era mejor trabajar solo para no 

tener que preocuparse por ayudar al resto de sus compañeros en terminar sus 

actividades encomendadas; no obstante, para otros dichas actitudes lo tomaban 

como soberbia es por tal razón la existencia de constantes conflictos laborales 

hasta el punto de crear un mal ambiente laboral y por ende un bajo rendimiento en 

cada uno de los trabajadores; estos hallazgos fueron confirmados estadísticamente 

al obtenerse un valor p(0.000) y un coeficiente rho(0,778) conllevando al autor a la 

aceptación de su hipótesis alterna. 

Para dar cierre a este acápite también fue relevante desatacar las fortalezas y 

limitaciones presentadas en el proceso investigativo, además de acotar cual fue el 

aporte contributivo de los autores dentro del contexto científico-social, es así que 

como principales fortalezas del estudio se destacó la actualización y expansión de 

información coherente sobre las variables analizadas a lo largo del proceso 

investigativo, además de proporcionar modelos metodológicos adecuados al 

propósito investigativo como también la presentación de instrumentos validados 

para poder ser de gran utilidad para los futuros investigadores.  

No obstante, en el proceso investigativo también se encontraron ciertas limitaciones 

que representaron las debilidades directas del estudio, pues al momento de ejercer 

el proceso de recopilación de datos el problema principal fue la escasa interacción 

con los encuestados, pues la limitada disponibilidad de tiempo fue la principal 

escusa que los encuestados referían para no poder ayudarnos con el llenado de 

los cuestionarios, no siendo un factor determinante para logra la obtención de los 

datos pero si un retraso en dicho proceso.  

Ahora bien dentro del contexto científico-social el estudio realizado representó un 

aporte investigativo porque este fue sometido a revisión por especialistas para 

posteriormente ser publicado en el repositorio digital de la universidad 

convirtiéndose a partir de ello en un antecedente más para otras investigaciones 

que implique el análisis de las mismas variables estudiadas. 
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VI. CONCLUSIONES

Como resultado del análisis lógico efectuado a los datos en base al propósito 

investigativo, se destacaron las siguientes conclusiones: 

6.1. En cuanto al objetivo general se obtuvo como valores estadísticos (p=0.000 y 

rho=0,888) lo que ha confirmado la existencia de una injerencia significativa 

entre el clima organizacional y el desempeño laboral aceptando de este modo 

la hipótesis alterna de la investigación, permitiendo corroborar de este modo 

que generar un buen clima laboral en la institución permitirá optimizar el 

desempeño laboral de los servidores públicos. 

6.2. Correspondiente al primer objetivo específico, los valores obtenidos tras el 

análisis inferencial fueron (p=0.000 y rho=0,794) lo que indicó que existe una 

relación significativa entre la comunicación y el desempeño laboral con un 

grado de correlación positiva alta, estas evidencias permitieron confirmar que 

al prevalecer un nivel de comunicación alto entre los servidores públicos 

contribuirá a que el desempeño laboral de los mismos sea alto durante el 

cumplimiento de sus funciones diarias. 

6.3. Se determinó en cuanto al segundo objetivo específico que existe injerencia 

significativa entre la dimensión motivación y el desempeño laboral con un 

grado de correlación positiva alta al obtenerse como valores estadísticos 

(p=0.000 y rho=0,883), estas evidencias demostraron que en el campo laboral 

es muy importante que el nivel de motivación de los servidores sea alto por 

cuanto permitirá que el desempeño laboral de los mismos sea alto. 

6.4. En lo que refiere al tercer objetivo específico se estableció que existe 

asociatividad significativa entre la dimensión liderazgo y el desempeño laboral 

con un grado de correlación positiva muy alta al obtenerse como valores 

estadísticos (p=0.000 y rho=0,919), tales hallazgos demostraron que lograr un 

nivel alto de liderazgo en los servidores públicos permitirá que el desempeño 

en cada una de sus funciones diarias presente un nivel alto. 

6.5. En referencia directa al objetivo específico 4: se corroboró que existe relación 

significativa entre la dimensión trabajo en equipo y el desempeño laboral con 
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un grado de correlación positiva alta al obtenerse como valores estadísticos 

(p=0.000 y rho=0,886), estas evidencias confirmaron que dentro del campo 

laboral es imprescindible fomentar el trabajo en equipo entre todos los 

servidores públicos por cuanto contribuirá a mejorar el desempeño laboral de 

los mismos durante el cumplimiento de las metas u objetivos institucionales. 
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VII. RECOMENDACIONES

A partir de las conclusiones se precisó las siguientes recomendaciones: 

7.1. Al jefe de la Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, se sugiere tomar en 

consideración los resultados y la información proporcionada en este informe 

con la finalidad tomar las decisiones más acertadas que conlleven a mejorar 

el clima organizacional en cada área de la institución con el fin de lograr un 

mejor desempeño de los servidores públicos. 

7.2. A la alta autoridad de la institución, se le recomienda promover actividades 

mediante dinámicas diarias basadas en la interacción o participación grupal 

como es el caso de las dinámicas (juego de roles o intercambio de 

experiencias) a fin de alcanzar mejoras significativas en lo que refiere a la 

comunicación entre los empleados de la organización, logrando a partir de ello 

fomentar un mejor rendimiento en cada uno de los servidores público durante 

la realización de sus funciones cotidianas. 

7.3. Al encargado del área de recursos humanos, se recomienda programar de 

manera mensual talleres de capacitación hacia los servidores públicos sobre 

temas relacionados a la comunicación asertiva en el trabajo, el liderazgo y 

trabajo en equipo con el fin de motivarlos a través del conocimiento a realizar 

sus funciones diarias de manera eficiente, logrando de este modo fomentar 

un mayor desempeño laboral en los mismos. 

7.4. Al personal de la plana gerencial, se sugiere cultivar buenas relaciones 

interpersonales con todos los empleados de la institución, 

independientemente al régimen o área del que depende, con el fin de 

contribuir a crear un ambiente organizacional adecuado para contar con 

buenos recursos humanos que se sientan cómodos y satisfechos con el 

desempeño de sus funciones y puedan así brindar servicios de alta calidad al 

usuario. 

7.5. A los jefes a cargo de cada área, se recomienda impulsar el trabajo en equipo 

a través de la planificación de sus funciones involucrando la participación de 

todos los servidores públicos, logrando así darles la potestad de que puedan 

participar en la resolución efectiva de los problemas o conflictos que se 

puedan estar presentado en la institución a través de la toma de decisiones.  
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Matriz de operacionalización de las variables 

Tabla 14 

Tabla de operacionalización de variables 

Variables de 

estudio 
Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 

Escala de 

medición 

Clima 

organizacional  

Es una manifestación 

objetiva de la estructura 

organizacional que las 

personas encuentran y 

perciben a través del 

comportamiento de los 

colaboradores que la 

integran (García et al., 

2020). 

Esta variable fue medida con el 

apoyo de un cuestionario tipo 

Likert que comprendió ítems 

contemplados a las 

dimensiones (comunicación, 

motivación, liderazgo, trabajo en 

equipo) y de sus respectivos 

indicadores. 

Comunicación 
- Transmisión de la comunicación 

- Fomento de la comunicación 

Ordinal 

Motivación 
- Oportunidades de crecimiento 

- Riesgos y desafíos 

Liderazgo 
- Metas claras 

- Habilidades 

Trabajo en 

equipo 

- Colaboración entre los 

trabajadores 

- Resolución efectiva de problemas 

en equipo 

Desempeño 

laboral 

Son los actos o 

comportamientos que 

realizan los individuos y 

que pueden ayudar 

significativamente a la 

consecución de los 

objetivos planteados por la 

empresa (Chiavenato, 

2020). 

Esta variable fue medida con el 

apoyo de un cuestionario tipo 

Likert que comprendió ítems 

contemplados a las 

dimensiones (calidad de trabajo, 

responsabilidad, compromiso 

institucional, colaboración) y de 

sus respectivos indicadores. 

Calidad de 

trabajo 

- Cumplimiento en tiempo 

- Cumplimiento en calidad exigidos 

Ordinal 

Responsabilidad 
- Asunción de responsabilidad 

- Confianza 

Compromiso 

institucional 

- Identificación con los valores de la 

institución 

- Trabajo con entusiasmo 

Colaboración 

- Colaboración efectiva 

- Compartir información con los 

miembros del equipo 

 

 



 

 

Instrumento de recolección de datos 

 

Cuestionario para evaluar la variable clima organizacional 

Estimado(a) 

La presente encuesta es parte de una investigación que tiene por finalidad evaluar 

la relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral en la 

Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, distrito de Yurimaguas, 2023. La 

encuesta es totalmente confidencial y anónima, por lo cual le agradeceremos ser 

los más sincero posible. 

Instrucciones: Lea atentamente y marque con una X en el casillero de su 

preferencia del ítem correspondiente. 

Datos demográficos 

Edad: 1) De 20 a 30   ( )     2) De 31 a 40   ( )     3) De 41 a más 

Sexo: 1) Masculino  ( )     2) Femenino  ( ) 

Ocupación: 1. Profesional ( )   2. Técnico ( )   3. Auxiliar ( ) 

Para evaluar las variables, marcar con una “x” en el casillero correspondiente según 

a la siguiente escala: 

Nunca 1 Casi nunca 2 Algunas veces 3 Casi siempre 4 Siempre 5 

 

N° Clima organizacional Escala 

D1: Comunicación 1 2 3 4 5 

01 ¿Para Ud. existe una relación interpersonal adecuada 

entre los compañeros de trabajo? 

     

02 ¿Para Ud. los canales de comunicación son suficientes 

para comunicarse entre los trabajadores? 

     

03 ¿Ud. Entiende los mensajes que se da dentro de la 

organización? 

     

04 ¿Su conocimiento le proporciona ayuda en su 

comunicación dentro de la organización? 

     



 

 

05 ¿Para Ud. el organigrama de la organización le permite 

tener mayor interrelación con otras áreas de la 

organización? 

     

 D2: Motivación      

06 ¿Sus aspiraciones se ven prosperas por la políticas de la 

organización? 

     

07 ¿El tiempo de vacaciones que le dan por su trabajo es un 

tiempo suficiente para Ud.? 

     

08 ¿Para Ud. los beneficios de salud que brinda la 

organización son adecuadas? 

     

09 ¿La asignación salaria es suficiente para solventar 

cualquier riesgo o desafía que suceda en su centro de 

trabajo? 

     

 D3: Liderazgo      

10 ¿Las decisiones que toma usted en su puesto de trabajo 

presenta metas claras? 

     

11 ¿Las exigencias del trabajo conlleva a cumplir las metas 

institucionales? 

     

12 ¿La estructura organizacional (organigrama) le permite 

tener la habilidad para tomar decisiones dentro de su 

puesto de trabajo? 

     

 D4: Trabajo en equipo      

13 ¿En la institución se prevalece la colaboración permanente 

entre los trabajadores? 

     

14 ¿El medio ambiente de su trabajo le promueve la 

colaboración y el  desenvolvimiento adecuado con sus 

otros compañeros? 

     

15 ¿En la entidad se prevalece el trabajo en equipo para 

formar de manera efectiva la resolución de problemas? 

     

¡Gracias por su colaboración! 

 

 

 

  



 

 

 

Cuestionario para evaluar la variable desempeño laboral 

Estimado(a) 

La presente encuesta es parte de una investigación que tiene por finalidad evaluar 

la relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral en la 

Gerencia Sub Regional de Alto Amazonas, distrito de Yurimaguas, 2023. La 

encuesta es totalmente confidencial y anónima, por lo cual le agradeceremos ser 

los más sincero posible. 

Instrucciones: Lea atentamente y marque con una X en el casillero de su 

preferencia del ítem correspondiente. 

Datos demográficos 

Edad: 1) De 20 a 30   ( )     2) De 31 a 40   ( )     3) De 41 a más 

Sexo: 1) Masculino  ( )     2) Femenino  ( ) 

Ocupación: 1. Profesional ( )   2. Técnico ( )   3. Auxiliar ( ) 

Para evaluar las variables, marcar con una “x” en el casillero correspondiente según 

a la siguiente escala: 

Nunca 1 Casi nunca 2 Algunas veces 3 Casi siempre 4 Siempre 5 

 

N° Desempeño laboral Escala 

D1: Calidad de trabajo 1 2 3 4 5 

01 ¿Logra eficientemente las tareas asignadas?      

02 ¿Cumple con eficacia su trabajo dentro de la 

organización? 

     

03 ¿Su nivel de producción es acorde a lo que está 

establecido por las políticas de la entidad? 

     

04 ¿Llega a cumplir con las metas establecidas de la 

organización? 

     

05 ¿Ud. contribuye con el Cumplimiento de los objetivos de la 

organización? 

     

 D2: Responsabilidad      



 

 

06 ¿Su grado de responsabilidad está acorde a su capacidad 

profesional? 

     

07 ¿El nivel de conocimiento técnico que posee le permite su 

desenvolvimiento con confianza en su puesto de trabajo? 

     

08 ¿Usted cumple responsablemente con las tareas 

asignadas? 

     

 D3: Compromiso institucional      

09 ¿Ud. cumple con las metas dentro de los cronogramas 

establecidos y acata los valores institucionales? 

     

10 ¿Ud. conoce las funciones que se desarrolla en su puesto 

de trabajo? 

     

11 ¿Ud. logra desarrollar su trabajo con calidad y 

entusiasmo? 

     

12 ¿Ud. logra la realizar las actividades que le ha asignado?      

 D4: Toma de decisiones      

13 ¿Logra desarrollar con liderazgo y cooperación en su 

trabajo? 

     

14 ¿Ud. cree que el tiempo de realización de las actividades 

que hace es óptimo y efectivo? 

     

15 ¿Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se 

generan en su entorno? 

     

¡Gracias por su colaboración! 

 

 

 

 

 



 

 

Evaluación por juicio de expertos 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

Análisis de confiabilidad de los instrumentos 

Confiabilidad – Clima organizacional 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos 

Válido 32 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 32 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,975 15 

 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación 

total de 

elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

Ítem1_V1 37,09 154,668 ,905 ,972 

Ítem2_V1 37,31 157,060 ,856 ,973 

Ítem3_V1 37,28 164,854 ,859 ,973 

Ítem4_V1 37,31 167,899 ,793 ,974 

Ítem5_V1 37,09 157,314 ,894 ,972 

Ítem6_V1 36,84 156,394 ,933 ,972 

Ítem7_V1 37,06 167,996 ,677 ,976 

Ítem8_V1 37,22 164,241 ,886 ,973 

Ítem9_V1 37,03 162,676 ,848 ,973 

Ítem10_V1 37,13 165,532 ,745 ,975 

Ítem11_V1 36,97 159,322 ,887 ,972 

Ítem12_V1 36,84 162,394 ,856 ,973 

Ítem13_V1 37,03 166,031 ,797 ,974 

Ítem14_V1 37,03 164,805 ,789 ,974 

Ítem15_V1 37,25 161,871 ,920 ,972 

 

 



 

 

 

Confiabilidad – Desempeño laboral 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos 

Válido 32 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 32 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,973 15 

 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación 

total de 

elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

Ítem1_V2 36,25 147,032 ,893 ,970 

Ítem2_V2 36,28 152,144 ,756 ,972 

Ítem3_V2 36,19 154,738 ,778 ,972 

Ítem4_V2 36,47 145,418 ,861 ,970 

Ítem5_V2 36,13 153,016 ,768 ,972 

Ítem6_V2 36,31 149,254 ,852 ,970 

Ítem7_V2 36,09 147,184 ,857 ,970 

Ítem8_V2 36,13 149,855 ,848 ,971 

Ítem9_V2 36,16 150,975 ,823 ,971 

Ítem10_V2 36,13 148,242 ,786 ,972 

Ítem11_V2 36,53 147,289 ,894 ,970 

Ítem12_V2 36,53 151,483 ,868 ,970 

Ítem13_V2 36,09 150,217 ,810 ,971 

Ítem14_V2 36,34 146,104 ,852 ,971 

Ítem15_V2 36,19 151,383 ,800 ,971 

 

 



 

 

Tabulación de datos  

Base de datos – variable “clima organizacional” 

 

 

P1V1 P2V1 P3V1 P4V1 P5V1 P6V1 P7V1 P8V1 P9V1 P10V1 P11V1 P12V1 P13V1 P14V1 P15V1

5 3 4 3 4 4 5 4 5 3 4 4 3 4 4

2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2

2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2

1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 1

1 1 2 2 2 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2

5 3 4 3 4 5 3 4 5 4 4 5 3 4 4

1 1 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2

4 5 4 3 5 4 5 4 4 3 5 5 4 3 4

2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2

1 1 2 1 2 1 1 2 1 1 2 1 2 1 1

4 5 4 3 5 5 3 4 4 5 4 4 5 5 4

2 1 2 1 2 2 2 2 2 1 2 3 2 1 2

2 2 1 2 1 2 3 2 2 1 2 2 1 2 2

4 4 3 4 3 5 4 4 3 5 4 4 4 4 4

2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2

5 5 4 3 5 5 3 4 4 4 5 4 3 3 4

2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 1 3 2 2 2

1 1 1 2 1 1 2 2 1 2 2 2 1 2 2

2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1

4 2 3 3 4 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3

1 1 1 2 1 2 2 2 3 2 2 2 2 1 2

3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3

3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2

3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2

3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2

2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 1 3 2 3 2

3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3

5 5 4 4 5 5 3 4 4 3 5 5 4 5 4

2 1 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 2

4 3 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4

2 2 3 2 2 3 2 2 3 3 2 2 3 2 2

V1 - CLIMA ORGANIZACIONAL



 

 

Base de datos– variable “desempeño laboral” 

 

 

P1V2 P2V2 P3V2 P4V2 P5V2 P6V2 P7V2 P8V2 P9V2 P10V2 P11V2 P12V2 P13V2 P14V2 P15V2

4 3 3 4 3 4 5 4 3 5 4 4 4 3 4

2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2 2 2 2 3

2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2

2 2 1 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2

2 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 1 1 2

3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2

4 4 5 3 4 5 4 3 5 4 3 4 4 5 4

2 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 1 2 2

4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 3

2 3 2 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 2

1 2 2 1 2 1 1 2 1 2 1 1 2 1 2

5 4 3 3 5 3 4 4 3 5 4 3 4 3 4

1 2 2 1 2 1 2 2 2 3 1 2 2 1 2

2 1 2 1 3 2 3 2 2 3 2 2 3 2 3

4 4 3 4 5 4 5 4 4 3 4 4 3 5 4

2 3 3 2 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 3

4 3 3 4 4 4 4 5 4 5 3 3 5 4 5

2 3 2 2 2 2 1 1 2 1 1 2 2 1 2

2 1 2 1 2 1 2 2 2 1 2 2 3 2 3

1 2 2 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2 2 1

3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4

2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 1 1 2 1 2

3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 2

2 2 3 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 3

2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2

3 2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3

2 1 2 1 2 2 1 2 3 2 1 1 2 2 1

2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2

5 4 4 5 3 3 4 5 4 4 4 3 5 4 4

2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 1 1 2 2 2

3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3

3 2 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2

V2 - DESEMPEÑO LABORAL



 

 

Autorización de la organización para publicar su identidad en los resultados 

de la investigación 

 

 



 

 

 

 

 


