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                                                      Resumen 
 

La investigación presenta como principal objetivo determinar la relación del clima 

organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la empresa EMAPAB 

SA. Distrito de Bagua,2021. La investigación establecida es de tipo básica, de 

enfoque cuantitativo, con diseño no experimental, de nivel descriptiva – 

correlacional, de corte transversal. La población y muestra de estudio estuvo 

conformada por 33 empleados de EMAPAB SA.  Para el recojo de información se 

utilizó cuestionario que fue validado por expertos y se estableció confiablidad con 

la prueba alfa de Cronbach, el valor estadístico del instrumento para cada variable 

de estudio fue Clima organizacional =0.917 y desempeño laboral=0.918. Se 

concluye que existe relación significativa entre el clima organizacional y desempeño 

laboral de los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021. 

Dado que el coeficiente de correlación r=0 ,865**, sig. (bilateral) ρ=0,000 en un nivel 

de 0.01, que mediante la regla de decisión ρ< α. 

 
Palabras claves: Clima, Organizacional, Desempeño, Laboral. 



                                                        Abstract 

 
The main objective of the research is to determine the relationship between the 

organizational climate and the work performance of the workers of the company 

EMAPAB SA. Bagua District, 2021. The established research is of a basic type, with 

a quantitative approach, with a non-experimental design, descriptive-correlational 

level, cross-sectional. The study population and sample consisted of 32 employees 

of EMAPAB SA. To collect the information, a questionnaire was used that was 

validated by experts and reliability was established with the Cronbach's alpha test, 

the statistical value of the instrument for each study variable was Organizational 

climate = 0.917 and work performance = 0.918. It is concluded that there is a 

significant relationship between the organizational climate and work performance of 

the workers of the company EMAPAB SA. Bagua District, 2021. Since the 

correlation coefficient r = 0.865 **, sig. (bilateral) ρ = 0.000 at a level of 0.01, which 

by means of the decision rule ρ <α. 

 

Keywords: Climate, Organizational, Performance, Labor. 
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I. INTRODUCCIÓN 

En la actualidad, las motivaciones de las organizaciones varían mucho en todo el 

mundo, y se pone más énfasis en el clima organizacional, porque incentiva a los 

empleados a desarrollar actitudes, valores, y sentimientos que son beneficiosos 

para las organizaciones (Chirinos et al, 2018). Por tanto, las organizaciones se 

convierten en un factor diferenciador y hace que la organización sea más exitosa 

que otras. En este sentido, el desarrollo sobre el clima organizacional se refiere 

como un proceso complejo, que es el resultado de las características y dinámicas 

internas de la empresa, su entorno y los factores humanos particulares. Según 

Montoya y Boyero (2016), el factor humano (capital humano) es un de los activos 

basicos en las organizaciones modernas, y necesitan un mecanismo para medir y 

controlar el clima organizacional actual.  

De manera que, las instituciones y organizaciones latinoamericanas carecen 

de interés debido a la práctica de formación discontinua de su personal, las 

consecuencias negativas son el bajo desempeño y la falta de compromiso (Canales 

et al., 2021). Asimismo, el rendimiento laboral de los empleados se aprecia afectado 

por la fatiga emocional (La fatiga emocional se refiere al agotamiento mental 

prolongado debido al estrés, la ansiedad o la depresión) (Claro et al., 2019). Todos 

experimentaremos este tipo de fatiga en algún momento, que se da principalmente 

en la comunicación o en la adaptación al entorno laboral.  

Por otro lado, el ambiente de trabajo de las organizaciones públicas en el 

Perú, resuelta ser una serie de variables complejas, que involucran paradigmas 

sociales, historia, aspectos, economía, ideas, políticas y condiciones geográficas, 

entre las cuales el personal o los recursos humanos constituyen el núcleo de las 

acciones institucionales para lograr objetivos de desarrollo a corto y largo plazo que 

se han propuesto (Charry, 2018). Ante las urgentes y crecientes necesidades 

actuales de las instituciones públicas, así como el reconocimiento de que los 

conceptos modernos de servicio público y sus servidores públicos son 

indispensables, de manera que es necesario reflexionar profundamente sobre el 

papel del clima, como facilitador de la estructura organizativa en las instituciones 

nacionales y sus miembros en cada institución. 

Actualmente, la agencia de la empresa EMAPAB SA no ha realizado ninguna 
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medición para determinar su nivel y fortalezas, principalmente debilidades que 

pueden ocasionar problemas. En cierta medida, el bajo conocimiento del clima 

organizacional en las entidades públicas se refleja en desigualdad salarial, falta de 

programas de incentivos, dificultades de promoción, malas condiciones de trabajo 

(inferir espacio), ubicación, higiene, seguridad y salud ocupacional y falta de 

liderazgo en las instituciones. Además, debido a las malas habilidades de trabajo 

en equipo, deficientes relaciones interpersonales y las altas tasas de rotación, se 

producen ineficiencias y baja productividad de las labores. Al mismo tiempo, hay 

que tener en cuenta que ha existido una tendencia en los últimos años a que los 

recursos humanos sean los más importantes dentro de la organización, por lo que 

es necesario proporcionar un entorno o ambiente adecuado para que los 

empleados puedan desarrollar su trabajo satisfactoriamente.  

En cuanto al desempeño, la empresa EMAPAB SA del Distrito de Bagua no 

mide ni evalúa el desempeño de los funcionarios públicos para verificar el nivel de 

desempeño de sus funciones y el logro de metas individuales y grupales, lo único 

que hay que hacer es tener un plan y presupuesto para evaluar el desempeño del 

personal. 

Frente a esta situación se presenta la siguiente interrogante de investigación 

¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021? Cabe 

mencionar que dentro de esta línea se presentan las siguientes preguntas 

específicas ¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y la dimensión 

habilidades profesionales del desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 

EMAPAB SA. Distrito de Bagua,2021? ¿Cuál es la relación entre el clima 

organizacional y la dimensión capacidades personales del desempeño laboral de 

los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua,2021? ¿Cuál es la 

relación entre el clima organizacional y la dimensión estrategias organizacionales 

del desempeño laboral de los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de 

Bagua,2021? 

Por otro lado, la investigación se justifica porque determinará la relación 

entre el clima organizacional en el desempeño laboral de los trabajadores de la 

empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua,2021. Con el fin de ayudar a profundizar 
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el desempeño de los colaboradores sobre el clima organizacional y el trabajo, lo 

que conduce a la buena calidad y realización de las metas organizacionales, y así 

contribuye al mejoramiento de la organización. 

Asimismo, la evaluación del desempeño laboral también es fundamental 

para la organización, pues es posible determinar la importancia del trabajo del 

colaborador como parte de la organización, y también brindará información para 

comprender si lo que ha realizado en la organización. La organización está a favor 

de la mejora continua, que debe ser la razón por la que los socios cooperativos 

están satisfechos. Además, podrá apreciar reflexiones sobre el quehacer diario de 

las instituciones. 

Para este trabajo de investigación se recopilarán una serie de conceptos y 

teorías que nos ayuden a comprender la importancia del clima organizacional 

dentro de la organización, apoyándose en el desempeño laboral variable, estos son 

los mismos que las sugerencias del autor que más han prestado atención a la teoría 

en años recientes. Por tanto, a nivel teórico, esta investigación servirá de base para 

orientar y apoyar otras investigaciones relacionadas con este tema. 

La importancia de la investigación es mejorar el desempeño laboral, a fin de 

obtener una mejor asignación de actividades en la asignación de funciones. Esto 

se detalla en el manual de funciones. Todo trabajador debe conocer la situación 

porque depende del desempeño del trabajador, el cual está íntimamente 

relacionado con la actitud y habilidades del trabajador para lograr la meta, seguido 

de políticas, estándares, visión y misión de la organización. Además, tiene como 

objetivo brindar soluciones a las autoridades competentes de la empresa EMAPAB 

SA. Distrito de Bagua para brindar servicios de alta calidad a través de sus recursos 

para optimizar y controlar un mejor desempeño laboral. 

Asimismo, el principal objetivo general de la presente investigación es 

determinar la relación del clima organizacional y desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua,2021. Como objetivos 

específicos se tiene: Establecer la relación el clima organizacional y la dimensión 

habilidades profesionales del desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 

EMAPAB SA. Distrito de Bagua,2021. Establecer la relación el clima organizacional 

y la dimensión capacidades personales del desempeño laboral de los trabajadores 



4 
 

de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua,2021. Establecer la relación el clima 

organizacional y la dimensión estrategias organizacionales del desempeño laboral 

de los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua,2021. 

Cabe mencionar que dentro de esta misma línea se plantea la Hipótesis 

general establecida fue si existe relación significativa entre el clima organizacional 

y desempeño laboral de los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de 

Bagua,2021. Como Hipótesis específicas establecidas fueron existe relación 

significativa entre el clima organizacional y la dimensión habilidades profesionales 

del desempeño laboral de los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de 

Bagua,2021. Existe relación significativa entre el clima organizacional y la 

dimensión capacidades personales del desempeño laboral de los trabajadores de 

la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua,2021. Existe relación significativa entre 

el clima organizacional y la dimensión estrategias organizacionales del desempeño 

laboral de los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua,2021. 
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II. MARCO TEÓRICO 

A nivel nacional, Castro (2019) realizó la investigación en Chiclayo, donde tuvo 

como objetivo mostrar la analogía entre el entorno organizacional y los servicios 

profesionales que brindan los empleados de Pacora-2019. La metodología 

relevante se utilizó como protagonistas a 45 trabajadores del municipio mencionado 

y se aplicó 2 cuestionarios para evaluar la variable organización. El clima 

organizacionmal y el desempeño laboral, verificado por 3 expertos en la materia 

según corresponda, y aplicando la confiabilidad de la misma manera, dieron como 

resultado que ambas herramientas fueron confiables.  

Concluye que después de recopilar información sobre los cambios en el 

ambiente de las organizaciones de trabajadores en el distrito de Pacora, se 

obtuvieron los siguientes: había 15 trabajadores en el nivel bajo, que representan 

el 33,33%, 24 trabajadores en el nivel medio, que representan el 53,33% y 06 

trabajadores en el nivel alto, los trabajadores representan el 13,33%, lo que indica 

que existe un problema con las variables anteriores. 

Mamani (2019) realizó la investigación en la Universidad Peruana Unión, 

estableció en su propósito entre el clima organizacional y el desempeño laboral 

determinar la relación. Esta investigación utiliza métodos cuantitativos y diseños 

transversales relacionados no experimentales, siendo las herramientas utilizadas 

los cuestionarios tanto para el desempeño laboral y el clima organizacional, con 69 

preguntas y 80 empleados.  

Se concluyó que para clima organizacional y productividad, existe una 

relación (r=, 272). =, 353), (r =, 386) entre clima organizacional y toma de 

decisiones, (r = 324) entre clima organizacional y conocimiento. La conclusión es 

que cuanto más apropiado es el clima organizacional, más apropiado se cree para 

mejorar el desempeño laboral de los trabajadores. 

Choque (2018) en la Universidad Cesar Vallejo, estableció entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral en el municipio de Camandi - Cusco una 

relación. Esta encuesta es parte de una encuesta descriptiva relacionada. También 

permite examinar y evaluar el clima organizacional quien perturba el desempeño 

laboral dentro de la organización, es decir, afecta directamente el desarrollo de la 

gestión actual e indirectamente afecta a la población, de Camandi.Las estadísticas 
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de los beneficiarios de la ciudad se basan en información obtenida mediante 

herramientas de recopilación de datos y son aplicables al personal de la 

organización, que ha sido verificada por expertos en su campo.  

Los antecedentes previos establecidos para la presente investigacion, a 

nivel internacional se tiene a Jiménez y Garcés (2021) quienes realizaron el trabajo 

de investigación con la finalidad investigar el clima organizacional en el desempeño 

laboral de los empleados de Ferrocarriles del Ecuador. En la Universidad Técnica 

de Ambato – Ecuador. Asimismo, el enfoque de esta investigación fue cuantitativo, 

basado en la aplicación y análisis de dos instrumentos validados por el Ministerio 

de trabajo y Ferrocarriles del Ecuador. En este sentido, los resultados muestran que 

la percepción promedio del clima organizacional es aceptable, lo que significa que 

el clima laboral constituye el 63%, 62% y 52% de los ambientes de liderazgo, 

compromiso y componentes, respectivamente. 

En cuanto a la evaluación del desempeño, se puede analizar que el 

promedio es 88%, lo cual es muy bueno según la escala de interpretación, lo que 

significa que los factores del índice de gestión, satisfacción del producto y / o 

servicio y capacidad son 41%, 15% y 32% en promedio, respectivamente. Concluye 

que de acuerdo con la situación de cada puesto, es muy importante tomar medidas 

de mejora para promover un ambiente laboral saludable y las medidas necesarias 

para fortalecer las habilidades laborales de los colaboradores. 

Guamán y Jiménez (2021), tuvieron como objetivo determinar el impacto del 

clima organizacional en el desempeño laboral en la ciudad de Ambato, Ecuador. En 

este sentido, la muestra de investigación estuvo conformada por 54 empleados del 

departamento de finanzas de la ciudad de Ambato. Por tanto, el método de 

investigación es cuantitativo, se utiliza el método alfa de Cronbach como 

herramienta de verificación, el coeficiente de correlación de Spearman y el software 

SPSS para verificar la correlación. Los resultados también muestran que el clima 

organizacional tiene un impacto directo en el desempeño laboral de los empleados. 

Luego de analizar los datos de evaluación del desempeño de los empleados 

de 2019 proporcionados por el departamento de talento de la ciudad de Ambato, se 

concluye que la gestión promedio del departamento financiero es de 93.24%. 

Cualitativo significa muy bueno. También según el cuestionario, la mayoría de los 
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colaboradores tienen alta eficiencia, productividad laboral y eficiencia laboral, es 

decir, una gran parte de la muestra de investigación sabe administrar sus puestos, 

reconoce los procedimientos y procedimientos a seguir. 

Albán y Pruna (2017) tuvieron como principal objetivo la influencia del 

establecimiento de un clima organizacional en los trabajadores, "Sindicato de 

Trabajadores Metropolitanos de Quito" para mejorar su desempeño laboral. En 

Ecuador  en la universidad central. En la investigación cuantitativa se utilizó 

información bibliográfica sobre diversos temas, tales como: clima organizacional, 

desempeño laboral, psicología del trabajo, gestión del talento, cumplimiento del 

proceso debido y recolección de datos a través de la aplicación de esta 

herramienta. Concluyen que dentro de la empresa el clima organizacional atraviesa 

algunas dificultades, pues no ha recibido la atención que se merece, olvidándose 

de su enorme impacto en el desempeño de los empleados, sabiendo que se 

manifiesta en su comportamiento, y esto se puede comprobar en el proceso de 

desarrollo. 

Pino & Granja (2021) realizaron su investigación en Ambato - Ecuador, 

donde indicaron el clima organizacional y la influencia en el desempeño laboral de 

los empleados y refleja la investigación de un fenómeno complejo que representa 

y se ocupa de todos los factores que pueden afectar el bienestar y la productividad 

de los miembros de la organización de una manera multifactorial. Utilizaron 

métodos de investigación descriptivos y de relevancia. Se aplicó la técnica de 

encuesta consistente en cuestionarios en escala Likert a 30 colaboradores. El 

resultado obtenido es que el 17% de los participantes dijo que en ocasiones hay 

suficiente comunicación interpersonal en el equipo de trabajo, mientras que el 10% 

de los participantes son muy pocos.  

Se puede coincidencia cuando se seleccionaron algunas respuestas con el 

mismo porcentaje en los ítems de variables de clima organizacional y variables de 

desempeño laboral, lo que refleja que el 43% de los empleados dijo que el entorno 

en el que laboran les permite casi siempre poder desempeñarse plenamente, 

mientras que el 7% de la gente dice que sucede a veces. Además, en cuanto al 

nivel de desarrollo de las guías hospitalarias, el 43% dijo que casi siempre la sigue, 
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y el 7% lo hace en ocasiones. En resumen, es cierto que existe un vínculo directo 

entre las variables establecidas. 

Santamaría (2020) en Ecuador, realizó un estudio en la Univerversidad 

Andina Simón Bolívar. Presento como objetivo determinar si las variables de clima 

organizacional y las dimensiones seleccionadas tienen un impacto en las variables 

de desempeño laboral de Datapro S.A. Los resultados muestran que se determinó 

que el clima organizacional incidía en el desempeño laboral de los socios de 

Datapro SA. Este se determinó primero por los resultados que arroja la estadística 

descriptiva de las variables y sus dimensiones, y la prueba consolidó el 

planteamiento de este inferencia estadística, es decir, en la aplicación 

Posteriormente, se abandonó por completo la idea de independencia entre 

variables indicadoras. 

El incumplimiento de las metas marcadas por la empresa durante el período 

de análisis se debió a una variedad de factores, algunos de dentro y otros del 

entorno, factores que deben estar más allá de las variables estudiadas. En todo 

caso, internamente, el factor de condición causal puede ser un factor operativo por 

un lado, entre los que podemos mencionar que la empresa no cuenta con una 

estructura organizativa debidamente estructurada y todo el personal de la empresa 

es consciente de ello, generando problemas relacionados con operaciones de 

incumplimiento, objetivos, confusión del personal en materia de gobernanza, 

jerarquía, comunicación, toma de decisiones y otros aspectos, y cumplimiento de 

normas y procedimientos. 

Ccoriñaupa y Gavino (2018) en la Universidad Peruana Unión, tuvieron como 

principal objetivo de investigación determinar en qué medida los consultores de 

Dynamicall, que gestiona el área de HFC, estuvieron relaciondas con su clima 

organizacional y desempeño laboral, Lima-2018. La muestra de investigación 

incluye 61 consultores en el campo de la gestión de HFC. Las herramientas de 

(Gaspar & Federico, 2011) y (Pernía & Carrera, 2014) se basan en la escala tipo 

Likert y se utilizan para medir el clima organizacional y las dimensiones 

establecidas, relaciones organizacionales, comportamiento organizacional  y 

estructura organizacional. Utilizando la prueba de Spearman-Rho, el resultado es 
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0,531, lo que indica que existe una correlación positiva entre estas variables, y el 

valor p fue de (0,000) p <0,05. 

La conclusión se basa principalmente en el desempeño laboral y sus 

respectivas dimensiones. Por lo tanto, esta relación muestra que el desempeño 

laboral depende del nivel de clima organizacional experimentado por el consultor 

de HFC. En otras palabras, cuanto mejor sea el entorno laboral, mayor será el 

desempeño laboral. Cuanto menor es el clima organizacional, menor es el 

desempeño laboral en los colaboradores. Por definitiva, la hipótesis de 

investigación se confirma a partir de los datos obtenidos. 

Alegre (2017) desarrollo la investigación con el objetivo de establecer la 

relación entre el ambiente organizacional y el desempeño laboral de los 

trabajadores de DGSF-DIS Chimbote en el departamento de producción. La 

muestra utilizada fue de 30 trabajadores del sector productivo DGSF-DIS Chimbote 

a quienes se les encuestó clima organizacional y desempeño laboral. Además, los 

resultados se analizaron utilizando parámetros descriptivos básicos y el coeficiente 

de correlación de Pearson como estadísticos inferenciales. Además, para analizar 

los resultados se utilizan parámetros descriptivos básicos y datos estadísticos 

inferenciales como el coeficiente de correlación de Pearson. El resultado es que la 

relación entre las variables climáticas de la organización y el desempeño laboral es 

r (xy) = 0.524. Concluyó que esta relación es fuerte y directa, es decir, mejora en 

cierta medida el clima organizacional de los empleados y al mismo tiempo mejora 

el desempeño laboral de los trabajadores. 

La relación para el clima organizacional y el desempeño se puede explicar 

utilizando la Teoría del Intercambio Social. Esta teoría se basa en el supuesto de 

que los intercambios sociales involucran varias acciones que crean obligaciones y 

que las relaciones evolucionan con el tiempo hacia compromisos de confianza, 

leales y mutuos (Arias et al., 2018). Estas relaciones pueden existir entre dos o 

varias personas, pero también entre personas y organizaciones. La reciprocidad o 

el reembolso es la regla de cambio más común; la acción de una parte inicia una 

respuesta de la otra parte que quiere "devolver" esta acción.  

Los empleadores pueden recompensar a los empleados de dos formas 

diferentes utilizando recursos económicos y socioemocionales. Los recursos 
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económicos son tangibles y, a menudo, son recompensas económicas, los recursos 

socioemocionales son intangibles y abordan las necesidades sociales de los 

empleados (Castro, 2019). Al emplear estos recursos, los empleadores pueden 

crear relaciones sólidas con sus empleados, ya que los empleados tienden a 

devolver estas recompensas con un "mejor" comportamiento laboral y actitudes 

positivas de los empleados. 

Existen muchas referencias conceptuales que tratan del clima 

organizacional, dichas referencias mencionan aspectos relevantes a considerar, 

como valores, motivación, influencia en el comportamiento y desempeño, entre 

otros (Torres et al., 2017). Cuando se habla de métodos climáticos, hay dos puntos 

de vista, objetivo y subjetivo: los factores organizativos se denominan factores 

objetivos y los factores personales se denominan factores subjetivos.  

De lo contrario, el enfoque subjetivo confirma que el clima es un atributo 

individual al afirmar que la base del clima es la percepción del individuo sobre la 

organización de su trabajo. Otro enfoque es el resultado de la interacción o 

combinación de puntos de vista objetivos y subjetivos, es decir, el resultado de la 

interacción de factores organizacionales con factores individuales. Para el enfoque 

actual, corresponde a la percepción de los factores organizacionales a partir de las 

interacciones personales (Espinoza & Jiménez, 2019).  

En este contexto, es importante mencionar los factores que contribuyen al 

clima organizacional, los elementos que integran y producen un impacto en el clima. 

El tipo de liderazgo y supervisión, los sistemas formales y las estructuras 

organizacionales (como comunicación, promoción, incentivos, compensación, etc.) 

de los gerentes a sus subordinados son factores que afectan el clima 

organizacional. Los factores de acción varían de una organización a otra, y dado 

que cada organización tiene sus propias características únicas, los factores a 

considerar en el factor clima son: actitudes, percepciones de los empleados sobre 

el entorno o el lugar de trabajo; compromiso, compromiso con su trabajo y 

organización y dedicación; motivación , esfuerzo por contribuir al logro de las metas 

establecidas (Montoya & Tostes, 2017). 

En la perspectiva teórica sobre el clima organizacional, es un concepto que 

se ha estudiado durante décadas y se ha vuelto muy importante a lo largo de los 
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años, lo que demuestra que este tema ya no es un tema periférico en la 

organización, sino un aspecto de investigación relevante. Chiavenato (2004) señaló 

que la influencia del ambiente en la motivación de los colaboradores puede 

describirse como una característica del ambiente organizacional cuyos miembros 

perciben e influyen en sus procedimientos. Su impacto se refleja en las 

percepciones de las personas sobre su entorno profesional. Así, el clima 

organizacional no se refiere simplemente a un concepto o fenómeno establecido, 

su conocimiento está dirigido a comprender mejor el funcionamiento de una 

organización, es un concepto de intervención que puede mejorar los resultados 

organizacionales y aumentar el desempeño y la productividad de los empleados. 

Cabe mencionar a Robbins (2008), quien refiere que 4el clima organizacional 

es el conocimiento de los individuos que organizan e interpretan sus impresiones 

sensoriales para darles un significado ambiental. En otras palabras, elegimos, 

establecemos e interpretamos la información sensorial para lograr una comprensión 

del medio ambiente. 

Los autores mencionados anteriormente argumentan que es un conjunto 

relativamente persistente y específico de atributos ambientales internos de una 

empresa que se puede deducir de cómo la organización se relaciona con sus 

miembros y su entorno. En esta relación, los individuos adoptan actitudes y crean 

expectativas que describen las características estáticas y el grado de autonomía de 

la organización. 

Por lo tanto, el clima organizacional también es importante para la promoción 

de los colaboradores, lo que incide en su desarrollo frente a eventos simples, 

incluyendo la comunicación, interacción, apertura y consideración con otros 

colaboradores; también repercute en la calidad de vida de los empleados. Los 

involucrados en el desarrollo de la organización Influencia, en estas áreas se 

fortalece y destaca la motivación, la espontaneidad y la amistad honesta, así mismo 

ayuda a lograr metas y ayuda a los trabajadores a alcanzar sus metas (Olivera et 

al., 2021). 

El clima laboral también se puede representar como una condición en la que 

los empleados se sienten seguros, compuestos y cómodos al hacer su trabajo y 

puede aumentar la motivación e impactar el ambiente laboral. El entorno laboral se 
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convierte entonces en uno de los factores importantes del clima laboral. Se 

considera que el entorno de trabajo puede influir directa o indirectamente en las 

personas dentro de una organización. El clima laboral afecta en gran medida el 

comportamiento de las personas dentro de la organización 

El Clima organizacional se entiende como un conjunto de atributos del 

ambiente organizacional, y sus miembros perciben e influyen en el comportamiento. 

El liderazgo de servicio es una forma de desarrollar el potencial de los empleados 

al comprender sus necesidades, habilidades, deseos y metas (Zeta et al., 2020). 

Por otro lado, el clima organizacional se refleja en las prácticas y procedimientos 

ostensiblemente observables de la empresa. Debe enfatizarse que el ambiente 

organizacional es temporal, sujeto a control directo y limitado a la percepción 

consciente de los miembros de la organización. Entonces, desde una perspectiva 

de gestión, el clima organizacional es un fenómeno muy interesante. Puede verse 

afectado con relativa facilidad y los cambios en el clima organizacional se pueden 

observar en un corto período de tiempo. 

Asimismo, Segredo (2017) sostuvo que el clima organizacional se entiende 

como la expresión personal hacia la estima de los empleados y gerentes por el 

establecimiento de la empresa, además tiene lugar inmediatamente en el desarrollo 

de la empresa. También puede medir las actitudes de los empleados al planificar el 

cambio organizacional y determinar qué factores deben tenerse en cuenta para que 

los cambios surtan efecto. 

De acuerdo a Álvarez et al. (2016), asegurando que el clima organizacional 

es aquel en el que los empleados trabajan diariamente. Los autores agregan que 

todos los empleados pasan la mayor parte de su tiempo aquí y esperan un 

desarrollo profesional y personal de su trabajo. Entonces, la organización debe 

crear un ambiente que garantice la satisfacción y el bienestar y traducir esto en una 

respuesta a lo anterior, de lo cual podemos concluir que este es un incentivo y 

reconocimiento para todos los miembros y empleados de la organización. 

En resumen, un clima organizacional es un conjunto de atmósferas 

psicológicas, es decir, la percepción que tiene un individuo de su entorno laboral 

(Pedraza, 2018). Sin embargo, no es fácil definir con precisión la atmósfera en una 

organización porque se basa en la percepción de los empleados. Sin embargo, el 
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clima tiene un gran impacto en el sentido de pertenencia de los empleados, las 

relaciones interpersonales y las actitudes hacia el desempeño laboral (Pupo et al., 

2017). Además, conceptos tales como satisfacción laboral, necesidades de logro, 

afiliación y poder, efectividad y desempeño organizacional general y compromiso 

organizacional son todos los resultados de percibir el clima organizacional. Al 

mismo tiempo, el compromiso organizacional de los empleados con su organización 

tiene una relación e impacto significativos en el desempeño general de la 

organización. 

Además, la percepción de un empleado sobre una organización está 

determinada por el clima organizacional. Los estudios han demostrado que el 

compromiso organizacional está influenciado positivamente por el clima 

organizacional en los estudios de comportamiento (Luqman et al., 2020). Cuando 

los empleados están comprometidos con la supervivencia de la organización, la 

inserción del clima organizacional se convierte en un vínculo entre los empleados 

y la organización. En su mayoría, los objetivos de la organización se reflejan en el 

clima organizacional, que es beneficioso para los empleados y ayuda a mejorar el 

compromiso entre los empleados de la organización  (Albán & Pruna , 2017). 

especto a la dimensión comportamiento organizacional: Se define como una 

dimensión que permite el estudio sistemático de los comportamientos y actitudes 

de las personas en una organización. Estas categorías incluyen: motivación, 

comunicación, relaciones laborales y relaciones interpersonales (Segredo, 2017). 

Por otro lado, la dimensión estructura organizacional: incluye categorías: 

funciones, condiciones de trabajo y estimulación del desarrollo organizacional; se 

refiere al sistema formal (reglas y procedimientos) para la gestión del desarrollo del 

trabajo. Es un orden dinámico y en cambio constante, que incluye una serie de 

interacciones y coordinación entre los medios, los procesos y los componentes 

humanos de la organización para asegurar que se logren sus metas sociales. 

(Segredo, 2017). 

Asimismo, la dimensión estilo gerencial: se refiere a la forma en que el 

liderazgo de una organización dirige o dirige sus acciones con el fin de alcanzar las 

metas de la organización. Categorías exploradas en esta dimensión: Liderazgo, 

Compromiso, Resolución de Conflictos y Trabajo en Equipo (Segredo, 2017). 
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El desempeño laboral es una excelente manera de identificar problemas de 

gestión y supervisión, la falta de integración entre los empleados y la empresa, la 

adaptación de las personas al trabajo y la falta de capacitación (Abdullahi et al., 

2021). Por lo tanto, se pueden hacer planes para eliminar, reducir o neutralizar 

estos problemas; hacer una evaluación, una mejora en el trabajo organizacional y 

la calidad de vida personal, por lo tanto, un medio poderoso para resolver las 

dificultades de desempeño (Chiavenato, 2002, pág. 198). 

De manera similar, el desempeño laboral se precisa como la capacidad que 

presenta una persona con la finalidad de producir, fabricar, crear, perfeccionar y 

efectuar tareas con menos tiempo, mayor calidad y menos esfuerzo (Pariona et al., 

2021). Asimismo, al realizar actividades o tareas dentro de la empresa, se evalúa 

el potencial de cada empleado a lo largo del tiempo. (Olivera et al., 2021). La 

satisfacción laboral es un concepto bidimensional, compuesto por dimensiones 

internas y externas. La fuente interna de satisfacción depende de las características 

personales, como la capacidad de usar la iniciativa, la relación con el supervisor o 

el trabajo real realizado por el individuo. 

Según Bautista et al., (2020) el desempeño laboral es la acción y 

comportamiento sobresaliente del socio para promover el desarrollo de la empresa 

mediante la consecución de las metas marcadas por la organización. De esta 

manera, Pedraza et al. (2010) señalaron que el éxito del desempeño depende de 

una serie de características expresadas a través del comportamiento. Por ello, se 

asume que el desempeño laboral es considerado como una serie de características 

personales, tales como: calidad, capacidad, habilidad y la necesidad de interacción 

en el trabajo y la organización, porque estos comportamientos inciden en los 

resultados. Esto está sucediendo en las organizaciones de hoy. Por otro lado, el 

desempeño laboral es el resultado del comportamiento de los trabajadores. 

Asimismo, el desempeño de los trabajadores estaba relacionado con su 

entorno, es decir, el clima y la personalidad (Sarini, 2021). No obstante, fue hasta 

finales de la década de 1960 que este concepto se convirtió en un tema candente 

porque cuando surgió necesitó enfocarse en fenómenos globales que tienen una 

relación directa con la organización de la empresa (Montoya & Boyero, 2016). 
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En el entorno empresarial altamente competitivo de hoy en día, es 

importante que las empresas se desempeñen mejor que sus competidores en 

cualquier industria. La tarea principal de la estructura organizacional es brindar 

servicios para un entorno que aliente a las personas a trabajar duro y coordinar sus 

esfuerzos para asegurar un mayor nivel de desempeño organizacional (Obeng et 

al., 2021). Un mejor desempeño dependiente de la organización directamente 

relacionado con los recursos humanos, es decir, el desempeño general de los 

empleados (Lipińska, 2021). Aunque la tecnología es importante porque tiene un 

impacto significativo en el desempeño organizacional de muchas maneras, las 

personas son recursos humanos esenciales y su conocimiento y desempeño son 

importantes para promover los objetivos, la misión y la estrategia de la 

organización. 

El desempeño de los empleados es una contribución positiva al desempeño 

de la organización que los líderes pueden medir a través de diferentes mecanismos. 

La atmósfera de la organización es el entorno humano en el que los empleados de 

la organización cumplen sus promesas. Esto significa que casi todos los empleados 

quieren un ambiente agradable en el trabajo. (Alegre, 2017).  

En una organización donde los empleados que retratan imbuyen en ellos un 

clima organizacional armonioso en su mayoría obtienen apoyo interno para mejorar 

de manera efectiva el desempeño (Chu, 2021). Además, el clima organizacional no 

representa estrés en el ambiente organizacional y el razonamiento y las actitudes 

de los miembros, sin embargo, el resultado de la percepción de los empleados del 

ambiente de trabajo en el la motivación laboral y el desempeño para tener un 

impacto adicional en el desempeño de los empleados (Abdullahi et al., 2021). 

Universalmente, la mayoría de los académicos en este campo de investigación 

consideran que el clima organizacional tiene un efecto positivo en el desempeño de 

los empleados.  

El desempeño es el valor organizacional esperado del trabajo que realizan 

las personas. Los resultados son estados o condiciones de personas o cosas que 

cambian de una manera que ayuda o reduce la eficiencia organizacional. Los 

resultados son, por lo tanto, formas en que los comportamientos individuales 
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ayudan o dificultan que una organización logre sus objetivos, lo que hace que sea 

atractivo centrarse en los resultados cuando se considera el desempeño individual. 

El desempeño de los empleados puede verse influenciado por el clima 

organizacional, lo que puede reducir el desempeño de los empleados. El 

desempeño de los empleados se ve parcial y significativamente afectado por el 

estrés laboral, en el sentido de que cuando el estrés laboral es bajo, el desempeño 

del empleado es alto (Chirinos et al., 2018). La ansiedad y tensión en los empleados 

ocurren como consecuencia del trabajo y las tareas que le asigna la empresa, 

problemas y disturbios que provienen de fuera de la organización como problemas 

familiares o sociales alrededor de la empresa también crearán un nivel de ansiedad 

y tensión en los empleados. en el trabajo (Sarini , 2021).  

El desempeño laboral siempre ha sido considerado como la piedra angular 

de la efectividad y el éxito de una organización, por eso, los actuales gerentes de 

recursos humanos están muy interesados no solo en medirlo sino también en 

mejorarlo. Este desempeño puede ser exitoso o no, acatando un conjunto de 

características que generalmente se manifiestan a través del comportamiento. 

De modo que si la presión se ejerce continuamente y los empleados siempre 

la enfrentan, el estrés laboral surgirá en los empleados y resultará en una 

disminución del rendimiento de los empleados. Existe una diferencia con la 

investigación anterior, Wartono (2017) afirma que existe una influencia positiva 

entre el estrés laboral en el desempeño de los empleados. Esta investigación 

explica que el estrés laboral puede crear una ventaja competitiva de una empresa, 

pero si el estrés es demasiado alto, afectará el desempeño.  

Los resultados de la investigación de Kusumo (2014) explican la correlación 

positiva entre el clima organizacional y el desempeño de los empleados. Sus puntos 

de vista sobre la seguridad psicológica y la importancia psicológica indican que las 

dimensiones del clima organizacional están correlacionadas positivamente con el 

desempeño de los empleados (Berberoglu, 2018). Las empresas que brindan un 

buen ambiente de trabajo mejorarán el desempeño de los colaboradores.  

El clima organizacional tiene un papel muy importante en el progreso del 

desempeño de los empleados en una empresa, si el clima laboral en una empresa 

está mejorando, el desempeño del empleado será mayor. Pasaribu e Indrawati 
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(2016) que afirma que el clima organizacional tiene un efecto significativo en el 

desempeño de los empleados en la empresa, por lo que además se necesita 

liderazgo para crear un ambiente seguro y confortable. Para que cree una buena 

comunicación entre líderes y subordinados. 

En cuanto a la dimensión habilidades profesionales Según Chiavenato 

(2008) sostiene las habilidades son el conocimiento básico y la actitud para realizar 

las tareas (p. 394). Además, Chiavenato (2008), sostiene que la competencia social 

corresponde a la competencia determinada al obtener una tarea personal. Por lo 

que tiene que ver con el proceso de adquisición de experiencia, formación y 

maduración, interacción con el equipo y los objetivos de la organización. Si se 

desarrolla gradualmente hacia arriba, mejorará cada vez más. (p. 28) Es a través 

del aprendizaje y desarrollo prácticos o mediante la obtención de mejores y mejores 

habilidades y talentos. 

Respecto  a la dimensión Capacidades personales, Chiavenato (2008), 

sostuvo que son las habilidades y la experiencia de los individuos dentro de la 

organización. Entiende la capacidad del individuo para analizar y evaluar 

críticamente situaciones (ya sea un presidente que evalúa cuestiones estratégicas 

o un trabajador que evalúa el impacto de falla mecánica). (p. 100) 

Finalmente, sobre la dimensión estrategias organizacionales, Chiavenato 

(2008) refiere que la estrategia organizacional es una serie de operaciones que se 

desarrollan en un entorno competitivo, es decir, es necesario aprovechar las 

oportunidades externas y evitar las amenazas ambientales, al mismo tiempo que 

se aplican enérgicamente las fuerzas internas para corregir las debilidades internas. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y Diseño de investigación 

El estudio es de tipo básico, Según Hernández y otros. (2014), la llamada 

investigación básica tiene como objetivo aportar elementos teóricos para el 

conocimiento científico, pero no pretende confirmarlo directamente en un campo 

específico (p. 36). Enfatiza el autor, acerca del análisis como esencial porque solo 

se necesita recopilar información relevante sobre las variables de investigación 

instauradas.  

En la investigación, presenta un enfoque cuantitativo, donde los resultados 

se determinarán y presentarán en base a tablas y estadísticas (Hernández y 

Mendoza, 2018). 

La investigación se fundamenta bajo el diseño no experimental de nivel 

correlacional, y corte transversal. En este sentido, Hernández et al. (2014), 

establecieron que en la investigación no experimental los fenómenos son 

naturalmente observados en el entorno en que se desarrolla, cabe mencionar que 

esta situación no se crea en esta investigación, la situación actual no se manipula 

deliberadamente (p.129). En esta investigación las variables no serán manipuladas. 

De manera que, los estudios transversales recopilan datos de forma única a lo largo 

del tiempo. 

La investigación presenta el método hipotético deductivo, donde se 

establecer hipótesis, se comprueba o refuta (Hernández et al., 2014). 

3.2 Variables y operacionalización 

Variables 

Variable 1: Clima Organizacional 

Variable 2: Desempeño laboral 

Operacionalización de variables 

Variable: Clima Organizacional 

Chiavenato (2004) es la influencia del entorno en la motivación de los participantes, 

se puede describir como la calidad o atributos del entorno de la organización, y sus 

miembros perciben o experimentan e influyen en su comportamiento. 
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Definición operacional 

El clima organizacional es un proceso que se evalúa tomando en cuenta 

comportamiento organizacional, estructura organizacional, el estilo de dirección, 

mediante un cuestionario de respuestas cerradas, en la escala tipo Likert. 

Dimensiones de las variables:  

Dimensión 1 Comportamiento organizacional 

Se define como un tipo que permite el estudio sistemático de los 

comportamientos y actitudes de las personas en una organización. Estas 

categorías incluyen: motivación, comunicación y relaciones interpersonales y 

laborales (Segredo, 2017). 

Indicadores: Motivación; Comunicación; Relaciones interpersonales y de trabajo 

Dimensión 2 Estructura organizacional 

Se refiere al sistema formal (reglas y procedimientos) para el desarrollo del trabajo 

de gestión. Es un orden dinámico y en cambio constante, que incluye una serie de 

interacciones y coordinación entre los medios, los procesos y los componentes 

humanos de la organización para asegurar que se logren sus metas sociales 

(Segredo, 2017). 

Indicadores: Funcionamiento; Condiciones de trabajo; Estímulo al desarrollo 

organizacional 

Dimensión 3 Estilo de dirección 

Significa una forma adoptada por el liderazgo de una organización para guiar o 

dirigir sus acciones para lograr las metas establecidas para la organización. 

Categorías exploradas en esta dimensión: liderazgo, resolución de conflictos, 

participación, y trabajo en equipo (Segredo, 2017). 

Indicadores: Liderazgo; Solución de conflictos; Participación; Trabajo en equipo 

Variable: Desempeño Laboral 

El desempeño laboral es una excelente manera de identificar problemas de gestión 

y supervisión, la falta de integración entre los empleados y la empresa, la 
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adaptación de las personas al trabajo y la falta de capacitación. Por lo tanto, se 

pueden hacer planes para eliminar, reducir o neutralizar estos problemas; hacer 

una evaluación del desempeño. una mejora en el trabajo organizacional y la calidad 

de vida personal, por lo tanto, un medio poderoso para resolver las dificultades de 

desempeño (Chiavenato, 2002, pág. 198). 

Definición Operacional 

El desempeño laboral se considera un proceso que se evalúan Habilidades 

profesionales, capacidades personales y las estrategias organizacionales, 

mediante un cuestionario de respuestas cerradas, en la escala tipo Likert. 

Dimensiones de las variables:  

Dimensión 1 Habilidades Profesionales 

Según Chiavenato (2008), las habilidades profesionales son las habilidades son el 

conocimiento básico y la actitud para realizar tareas (p. 394) 

Indicadores: Liderazgo; Conocimientos; Actitudes 

Dimensión 2 Capacidades personales 

Chiavenato (2008), sostuvo que son las habilidades y la experiencia de los 

individuos dentro de la organización. Entiende la capacidad del individuo para 

analizar y evaluar críticamente situaciones (ya sea un presidente que evalúa 

cuestiones estratégicas o un trabajador que evalúa el impacto de falla mecánica). 

(p. 100) 

Indicadores: Eficiencia; Efectividad; Evaluar la situación 

Dimensión Estrategias organizacionales 

Chiavenato (2008), refiere que la estrategia organizacional es una serie de 

operaciones que se dan en un entorno competitivo, es decir, es necesario 

aprovechar las oportunidades externas y evitar las amenazas ambientales, 

aplicando vigorosamente las fuerzas internas para corregir las debilidades internas. 

(Página 76) 

Indicadores: Técnicas; Actualización; Trabajo en equipo 

Escala de medición: Ordinal  



21 
 

3.3 Población, muestra y muestreo  

Hernández et al. (2014) establecieron que la población es la suma de todos los 

fenómenos, que de alguna manera representan de manera uniforme una serie de 

normas o características (p. 174). Por lo tanto, la población de estudio estuvo 

establecida por 33 empleados de EMAPAB SA.    

 

Muestra y muestreo 

Hernández et al. (2014) sostiene que las muestras no probabilísticas, igualmente 

llamadas muestras direccionales, representan un proceso de selección guiado por 

características de investigación, más que por criterios estadísticos generalizados. 

Por tanto, se seleccionó toda la población de estudio. Es decir, los 33 empleados 

de EMAPAB SA. 

Unidad de Análisis 

Se consideró a todo el personal perteneciente a la oficina del usuario, que trabaje 

para la empresa EMAPAB SA. Área de Bagua. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Para la investigación, consideró la encuesta como técnica empleada para el recojo 

de información, y el instrumento fue el cuestionario para recolectar información 

sobre variables planteadas; también se usó como herramienta para recolectar 

información.  

Cuestionario 

El cuestionario responde a diferentes necesidades y preguntas de investigación, lo 

que significa que los tipos de preguntas en cada estudio son diferentes. A veces, 

solo se incluyen preguntas cerradas, a veces solo se incluyen preguntas abiertas 

y, en algunos casos, se incluyen ambos tipos de preguntas (Hernández & Mendoza, 

2018). 

Validez y confiabilidad 

En la Variable Clima Organizacional, se consideró el instrumento elaborado por 

(Segredo, 2017), que fue modificado por el investigador y está compuesto por tres 

dimensiones y 30 ítems, en base a valores de escala Likert y se aplicará a las 

personas que trabajan en la oficina del usuario. La escala ofrece cinco opciones: 
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(1) nunca, (2) casi nunca, (3) a veces, (4) casi siempre y (5) siempre. Por lo que el 

mismo que ha sido validado por expertos (Anexo 3). 

 La confiabilidad del instrumento se realizó a través de una prueba piloto 

realizada por 15 personas que laboran en la oficina del usuario, y luego se utilizó la 

prueba estadística de análisis de confiabilidad alfa de Cronbach. El valor estadístico 

del instrumento fue 0.917, lo que indica que el instrumento tiene una alta 

confiabilidad. 

 Entre las variables de desempeño laboral no se encontró ninguna 

herramienta de elaboración previa, por lo que se elaboró él mismo de acuerdo al 

marco teórico, el mismo comprobado por expertos (Anexo 3), y que consta de tres 

dimensiones y 18 ítems, en base a la escala de valores de Likert y se aplicará al 

personal que labora en la empresa. La escala ofrece cinco opciones: (1) nunca, (2) 

casi nunca, (3) a veces, (4) casi siempre y (5) siempre. Por lo que el mismo que ha 

sido validado por expertos (Anexo 3).  

 La confiabilidad del instrumento se realizó a través de una prueba piloto 

realizada por 15 personas que laboran en la oficina del usuario, y luego se utilizó la 

prueba estadística de análisis de confiabilidad alfa de Cronbach. El valor estadístico 

del instrumento fue 0.918, lo que indica que el instrumento tiene una alta 

confiabilidad. 

3.5  Procedimientos. 

Para la recogida de información de cada variable se realizó dos cuestionarios 

cerrados diseñados por nosotros mismos, estos cuestionarios han sido verificados 

mediante técnicas de juicio de expertos de dos expertos, para que puedan ser 

aplicados a personas que trabajan en este campo. Oficina Usuario de la empresa 

EMAPAB SA. Distrito de Bagua. El proceso de solicitud del cuestionario se coordinó 

con el responsable de la oficina de usuarios para que disponga de 

aproximadamente 15 minutos para cada cuestionario. Para que él y sus empleados 

puedan responder las preguntas del cuestionario. Al enviar el cuestionario, a todos 

se les explicó el objetivo y cómo completarlo correctamente. 

 A tal efecto, la carta de presentación fue gestionada por la universidad y 

enviado al gerente de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua para que pueda 
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autorizar investigaciones en las instituciones a las que representa. Después de la 

autorización, se les explicó el propósito de la encuesta y la fecha de aplicación del 

cuestionario. 

3.6  Método de análisis de datos. 

Para el análisis de datos se empleó el método cuantitativo y se utilizó un 

cuestionario de elaboración propia como herramienta para medir la relación entre 

variables. Las respuestas obtenidas del cuestionario se organizarán en una matriz 

de tablas.  

 El cuestionario se aplicó 32 empleados que trabajan en las oficinas de 

usuarios de la empresa, teniendo en cuenta los criterios de inclusión y exclusión. 

 Al tratarse de un estudio relacionado diseñado para correlacionar dos 

variables, se realizó un análisis descriptivo de estas dos variables mediante tablas 

y números de frecuencias y porcentajes. De manera similar, el coeficiente de 

correlación Rho de Spearman se utilizó para el análisis de inferencia para 

determinar la relación entre las dos variables de estudio. Finalmente, para el 

análisis descriptivo y de razonamiento, la información se procesó en el software 

SPSS. 

3.7 Aspectos éticos. 

Cabe mencionar que los datos y las identidades de los encuestados se mantuvieron 

confidenciales. El cuestionario fue anónimo y todos los datos contenidos en él se 

mantuvieron confidenciales. Con respecto al derecho de autoría, este estudio citó y 

registró la fuente de los pensamientos del texto extraído de acuerdo con las 

Directrices para informes de investigación internacionales de la APA. 
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IV. RESULTADOS 

4.1 Análisis descriptivo 

4.1.1 Clima organizacional 

Tabla 1 

Distribución de frecuencias y porcentajes del clima organizacional. 

 Niveles Baremos Frecuencia (fi) Porcentaje válido (%) 

Malo 30 - 69 2 6,1 

Regular 70 - 109 9 27,3 

Bueno 110 - 150 22 66,7 

Total  33 100,0 
Nota. Análisis SPSS.   

 

De la tabla anterior se aprecia los niveles y porcentajes del clima organizacional, 

donde el 66,67% de los trabajadores de la empresa consideran un nivel bueno, 

además un 27,27% refieren que es regular y un 6,06% indica que tiene un nivel 

malo. Cabe mencionar, que el clima tiene un impacto muy grande en el sentido de 

pertenencia de los trabajadores, también las relaciones interpersonales y las 

actitudes hacia el desempeño laboral. 

 

4.1.2 Dimensiones del clima organizacional 

Tabla 2 

Distribución de frecuencias y porcentajes de las dimensiones del clima 

organizacional. 

Nivel Baremos Comportamiento 
organizacional 

Baremos Estructura     
organizacion

al 

Baremos Estilo de 
dirección 

Malo 9 - 20 2 6.1% 9 - 20 1 3.0% 12 - 27 1 3.0% 

Regular 21 – 32 7 21.2
% 

21 - 32 11 33.3% 28 - 43 12 36.4% 

Bueno 33 - 45 24 72.7
% 

33 - 45 21 63.6% 44 - 60 20 60.6% 

Total  33 100%  33 100%  33 100% 

Nota. Análisis SPSS.   

 

En la tabla anterior, se evidencia que para la dimensión comportamiento 

organizacional el 72,7% de los encuestados refiere un nivel bueno, de esta manera 
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un 21,2% de los trabajadores de la muestra de estudio indica un nivel regular, 

también un 6,1% de los analizados refiere un nivel malo. En la dimensión estructura 

organizacional, el 63,6% de la muestra refiere un nivel bueno, asimismo, un 33,3% 

indica un nivel regular y un 3,0% sostuvo un nivel malo. Del mismo modo, para la 

dimensión estilo de dirección el 60,6% de los trabajadores indico un nivel bueno, 

además, un 36,4% refiere un nivel regular y un 3,0% sostuvo un nivel malo en el 

estilo de dirección.  

 

4.1.3 Desempeño laboral 

Tabla 3 

Distribución de frecuencias y porcentajes del Desempeño laboral. 

 Niveles Baremos Frecuencias 

(fi) 

Porcentajes (%) 

Malo 18 - 41 0 0,0 

Regular 42 - 65 6 18,2 

Bueno 66 - 90 27 81,8 

Total  33 100,0 
Nota. Análisis SPSS.   

 

De la tabla anterior se aprecia los niveles y porcentajes del desempeño laboral, 

donde el 81,82% de los trabajadores de la empresa EMAPAB SA consideran un 

nivel bueno, además un 18,18% refieren que es regular y un 0,0% indican nivel 

malo del desempeño. Cabe mencionar, que el desempeño laboral se considera una 

manera excelente de identificar problemas de supervisión y gestión, la falta de 

integración entre los empleados y de la empresa EMAPAB SA, la falta de 

capacitación y la adaptación de las personas al trabajo. Situación que es buena. 
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4.1.4 Dimensiones del desempeño laboral 

Tabla 4 

Distribución de frecuencias y porcentajes de las dimensiones del desempeño 

laboral. 

Nivel Baremo
s 

Habilidades 
Profesionales 

   
Baremos 

Capacidades 
personales 

Baremo
s 

Estrategias 
organizacionale
s 

Malo 6 - 13 0 0.0% 6 - 13 0 0.0% 6 - 13 0 0.0% 

Regular 14 - 21 3 9.1% 14 - 21 10 30.3% 14 - 21 3 9.1% 

Bueno 22 - 30 30 90.9% 22 - 30 23 69.7% 22 - 30 30 90.9% 

Total  33 100%  33 100%  33 100% 

Nota. Análisis SPSS.   

 

En la tabla anterior, se aprecia que en la dimensión habilidades profesionales el 

90,9% de los trabajadores refiere que es buena, un 9,1% de los encuestados 

sostuvo que es regular y 0,0% indicó que es mala. Asimismo, respecto a la 

dimensión capacidades personales el 69,7% de los trabajadores encuestados 

sostuvo un nivel bueno, además el 30,3% indico un nivel regular y un 0,0% refirió 

un nivel malo. Finalmente, respecto a la dimensión estrategias organizacionales se 

tuvo que de los trabajadores encuestados el 90.9% refiere un nivel bueno, asimismo 

un 9,1% indicó que presenta un nivel regular y ningún de la muestra de estudio 

refirió un nivel malo. 

 

4.2 Análisis Inferencial 

 

4.2.1 Hipótesis General  

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

laboral de los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021. 

Ha: Existe relación significativa entre el clima organizacional y desempeño laboral 

de los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021. 

Regla de decisión: 

𝑆𝑖 𝜌 < 𝛼;  𝑠𝑒 𝑟𝑒𝑐ℎ𝑎𝑧𝑎 𝑙𝑎 ℎ𝑖𝑝ó𝑡𝑒𝑠𝑖𝑠 𝑛𝑢𝑙𝑎  
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𝑆𝑖 𝜌 ≥ 𝛼; 𝑁𝑜 𝑠𝑒 𝑟𝑒𝑐ℎ𝑎𝑧𝑎 𝑙𝑎 ℎ𝑖𝑝ó𝑡𝑒𝑠𝑖𝑠 𝑛𝑢𝑙𝑎  

Nivel de Confianza determinado: 95% 

Tabla 5 

Significancia de Correlación entre el clima organizacional y desempeño laboral. 

 
Clima 

organizacional 

Desempeño 

laboral 

Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlación 1,000 ,865** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 33 33 

Desempeño laboral Coeficiente de correlación ,865** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 33 33 

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

 

En la tabla anterior se aprecia el coeficiente de correlación  𝑟 = 0 ,865 ∗∗, entre el 

clima organizacional y desempeño laboral, señalando una positiva correlación entre 

las variables destacadas. Igualmente, se aprecia que el sig. (bilateral) fue 𝜌 = 0,000 

en un nivel de  0.01, que mediante la regla de decisión 𝜌 <  𝛼. Por lo tanto, se 

rechazó la hipótesis nula, comprobándose de esta manera la hipótesis planteada:  

Existe relación significativa entre el clima organizacional y desempeño laboral de 

los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021.  

 De esta manera, respecto al objetivo general de investigación se determina 

que la relación del clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores 

de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021, es muy alta y significativa. 

 

4.2.2 Hipótesis Específicas  

Prueba de hipótesis 1 

Ho: No existe relación significativa entre el clima organizacional y la dimensión 

habilidades profesionales del desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 

EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021. 
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Ha: Existe relación significativa entre el clima organizacional y la dimensión 

habilidades profesionales del desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 

EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021. 

Tabla 6 

Significancia de Correlación entre la variable clima organizacional y la dimensión 

habilidades profesionales. 

 
Clima 

organizacional 

Habilidades 

Profesionales 

Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlación 1,000 ,411* 

Sig. (bilateral) . ,018 

N 33 33 

Habilidades Profesionales Coeficiente de correlación ,411* 1,000 

Sig. (bilateral) ,018 . 

N 33 33 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

En la tabla anterior, se aprecia las correlaciones entre clima organizacional y la 

dimensión habilidades profesionales. Al respecto se aprecia que el coeficiente de 

correlación  𝑟 = 0 ,411 ∗∗, entre el clima organizacional y habilidades profesionales, 

señalando una correlación positiva. Igualmente, se aprecia que el sig. (bilateral) fue 

𝜌 = 0,018 en un nivel de  0.050, que mediante la regla de decisión 𝜌 <  𝛼. Por lo 

tanto, se rechazó la hipótesis nula, comprobándose de esta manera la hipótesis 

planteada:  Existe relación significativa entre el clima organizacional y la dimensión 

habilidades profesionales del desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 

EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021.  

Asimismo, respecto al objetivo específico, determinar la relación el clima 

organizacional y la dimensión habilidades profesionales del desempeño laboral de 

los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021, se determinó 

un nivel moderado de correlación y significativa entre la variable y la dimensión. 
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Prueba de hipótesis 2 

Ho: No existe relación significativa entre el clima organizacional y la dimensión 

capacidades personales del desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 

EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021. 

Ha: Existe relación significativa entre el clima organizacional y la dimensión 

capacidades personales del desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 

EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021. 

 

Tabla 7 

Significancia de Correlación entre la variable clima organizacional y la dimensión 

capacidades profesionales. 

 
Clima 

organizacional 

Capacidades 

personales 

Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlación 1,000 ,868** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 33 33 

Capacidades personales Coeficiente de correlación ,868** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 33 33 

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

 

 

Asimismo, respecto a la segunda hipótesis específica, se aprecia que el 

coeficiente de correlación  𝑟 = 0,868 ∗∗, entre el clima organizacional y las 

capacidades profesionales, señalando una positiva correlación. Igualmente, se 

aprecia que el sig. (bilateral) fue 𝜌 = 0,000 en un nivel de  0.01, que mediante la 

regla de decisión 𝜌 <  𝛼. Por lo tanto, se rechazó la hipótesis nula, comprobándose 

de esta manera la hipótesis planteada:  Existe relación significativa entre el clima 

organizacional y la dimensión capacidades personales del desempeño laboral de 

los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021.  
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Asimismo, respecto al objetivo específico, se determinó la relación el clima 

organizacional y la dimensión capacidades personales del desempeño laboral de 

los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021, con nivel alto 

de correlación y regla de decisión significativa. 

 

Prueba de hipótesis 3 

Ho: No existe relación significativa entre el clima organizacional y la dimensión 

estrategias organizacionales del trabajo del desempeño laboral de los trabajadores 

de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021. 

Ha: Existe relación significativa entre el clima organizacional y la dimensión 

estrategias organizacionales del trabajo del desempeño laboral de los trabajadores 

de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021. 

Tabla 8 

Significancia de Correlación entre la variable clima organizacional y la dimensión 

estrategias organizacionales. 

 
Clima 

organizacional 

Estrategias 

oganizacionale

s 

Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlación 1,000 ,809** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 33 33 

Estrategias 

oganizacionales 

Coeficiente de correlación ,809** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 33 33 

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

 

 

De la misma forma, respecto a la tercera relación entre las variable clima 

organizacional y la dimensión  estrategias organizacionales, se aprecia que el 

coeficiente de correlación  𝑟 = 0,809 ∗∗, señalando una positiva correlación. 

Igualmente, se aprecia que el sig. (bilateral) fue 𝜌 = 0,000 en un nivel de  0.01, que 
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mediante la regla de decisión 𝜌 <  𝛼. Por lo tanto, se rechazó la hipótesis nula, 

comprobándose de esta manera la hipótesis planteada:  Existe relación significativa 

entre el clima organizacional y la dimensión estrategias organizacionales del trabajo 

del desempeño laboral de los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de 

Bagua, 2021. 

Asimismo, respecto al objetivo específico, se determinó la relación el clima 

organizacional y la dimensión estrategias organizacionales del trabajo del 

desempeño laboral de los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de 

Bagua, 2021, con nivel de correlación alto y regla de decisión significativa. 
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V. DISCUSIÓN 

Un buen ambiente de trabajo afecta la competencia entre colegas y forma 

comportamientos maduros, permitiendo que los servidores públicos se 

comprometan a ser responsables de la organización, lograr un desempeño 

eficiente, eficaz y hacer lo mejor para su satisfacción (Vera & Suárez , 2018). En 

este sentido, el clima organizacional es uno de los aspectos más sutiles y 

complicados de la gestión de recursos humanos, su investigación y análisis cobran 

cada vez más importancia porque es la forma más eficaz de diagnosticar la 

satisfacción del talento, asimismo su compromiso con la estrategia establecida.  

La atmósfera organizacional es importante en el entorno en que las personas 

realizan su trabajo, así como la forma en que los jefes pueden establecer mejores 

relaciones laborales con sus subordinados y la relación entre los empleados de la 

organización. Todos estos factores están configurando lo que se denomina clima 

organizacional, que pueden ser vínculos o de toda la organización, dentro y fuera 

de la organización. Es una expresión particular de "percepción", los colaboradores 

y directivos conforman la empresa a la que conciernen y opinan día a día el 

desempeño de la empresa (Canales et al., 2021).  

Según Chiavenato (2011), los recursos humanos, referido a las personas 

que constituyen parte de una empresa y desempeñan determinados puestos en ella 

para incrementar los recursos, pasan la mayor parte de su tiempo en la 

organización, por otro lado, sus actividades y operaciones necesitan personas, al 

igual que necesitan recursos financieros, materiales y técnicos. Por lo tanto, el 

recurso humano y el desempeño que esta ofrece es de suma importancia en la 

empresa. 

De esta manera se tienen los resultados según el objetivo general 

presentado fue determinar la relación del clima organizacional y desempeño laboral 

de los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021. Se tuvo 

que a nivel descriptivo en la variable clima organizacional el 66,67% de los 

trabajadores de la empresa EMAPAB SA consideran que tiene un nivel bueno. 

Asimismo, respecto al desempeño laboral el 81,82% de los trabajadores de la 

empresa EMAPAB SA consideran un nivel bueno. Del mismo modo, respecto a los 
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resultados inferenciales, en la hipótesis general de estudio se tuvo que un 

coeficiente de correlación  𝑟 = 0 ,865 ∗∗, entre el clima organizacional y desempeño 

laboral, señalando una correlación positiva, asimismo, el sig. (bilateral) fue 𝜌 =

0,000 en un nivel de  0.01, comprobándose de esta que existe una significativa 

relación entre el clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de 

la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021.  

Estos resultados coinciden con los de Mamani (2019), quien concluyó que 

existe una correlación significativa entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral (r = .416). La relación entre el clima organizacional y el desempeño se puede 

explicar utilizando el Intercambio Social. Esta teoría se basa en el supuesto de que 

los intercambios sociales involucran varias acciones que crean obligaciones y que 

las relaciones evolucionan con el tiempo hacia compromisos de confianza, leales y 

mutuos (Arias et al., 2018). Cabe mencionar que para Robbins (2008), el clima 

organizacional es la percepción de los individuos que organizan e interpretan sus 

impresiones sensoriales para darles un significado ambiental. En otras palabras, se 

elige, constituye e interpreta la información sensorial para lograr una comprensión 

del medio ambiente.  

En este caso, es importante mencionar los factores que juegan un papel en 

la organización del clima, de manera que, los elementos que lo integran y producen 

un impacto en el clima. En el liderazgo, los sistemas formales y la estructura 

organizacional (como comunicación, promoción, incentivos, remuneración, etc.) 

son factores al clima organizacional lo afectan. Los factores de actuación varían de 

una organización a otra, ya que cada organización tiene características únicas, los 

elementos a considerar entre los factores climáticos son: la actitud, la percepción 

de los empleados con su entorno o el lugar donde trabajan; compromiso, 

compromiso y dedicación a su trabajo y organización; motivación, el esfuerzo por 

contribuir en el logro de las metas y objetivos establecidos por la organización 

(Montoya & Tostes, 2017).  

Sin embargo, el desempeño laboral se precisa como la capacidad que 

presenta una persona con la finalidad de producir, fabricar, crear, perfeccionar y 

efectuar tareas con menos tiempo, mayor calidad y menos esfuerzo (Pariona et al., 

2021). Asimismo, al realizar actividades o tareas dentro de la empresa, se evalúa 
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el potencial de cada empleado a lo largo del tiempo. (Olivera et al., 2021). Por lo 

tanto, se pueden hacer planes para eliminar, reducir o neutralizar estos problemas; 

hacer una evaluación del desempeño. una mejora en el trabajo organizacional y la 

calidad de vida personal, por lo tanto, un medio poderoso para resolver las 

dificultades de desempeño (Chiavenato, 2002, pág. 198). 

De acuerdo al objetivo específico establecido, determinar la relación del 

clima organizacional y la dimensión habilidades profesionales del desempeño 

laboral de los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021.    

Los resultados descriptivos de la dimensión habilidades profesionales el 90,9% de 

los trabajadores refiere que es buena. Asimismo, respecto a la primera hipótesis 

específica, se aprecia las correlaciones entre clima organizacional y las 

dimensiones habilidades profesionales, donde el coeficiente de correlación fue  𝑟 =

0 ,411 ∗∗, entre el clima organizacional y habilidades profesionales, señalando una 

correlación positiva y el sig. (bilateral) fue 𝜌 = 0,018 que mediante la regla de 

decisión 𝜌 <  𝛼. Por lo tanto, la hipótesis planteada se comprueba, es decir entre el 

clima organizacional y la dimensión habilidades profesionales del desempeño 

laboral de los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021 

existe relación significativa.  

Estos resultados se asemejan a los de Ccoriñaupa y Gavino (2018), quien 

concluyó que el clima organizacional y las dimensiones establecidas, relaciones 

organizacionales, comportamiento organizacional y estructura organizacional. 

Utilizando la prueba de Spearman-Rho, el resultado es 0,531, lo que indica que 

existe una correlación positiva entre estas variables, y el valor p fue de (0,000) p 

<0,05. Según Chiavenato (2008) sostiene las habilidades son el conocimiento 

básico y la actitud para realizar las tareas. Además, el autor cree que la 

competencia social corresponde a la competencia social determinado cuando se 

obtiene la tarea individual. Esto tiene que ver con el proceso de adquisición de 

experiencia, formación y maduración, interacción con el equipo y los objetivos de la 

organización. Si se desarrolla gradualmente hacia arriba, mejorará cada vez más. 

Del mismo modo, Santamaría (2020) determinó que el clima organizacional 

incidía en el desempeño laboral de los socios de Datapro SA. Este se determinó 

primero por los resultados que arroja la estadística descriptiva de las variables y 
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sus dimensiones, y la prueba consolidó el planteamiento de esta inferencia 

estadística. Un clima organizacional se refiere al conjunto de atmósferas 

psicológicas, es decir, la percepción que tiene un individuo de su entorno laboral 

(Pedraza, 2018). Sin embargo, no es fácil definir con precisión la atmósfera en una 

organización porque se basa en la percepción de los empleados. Sin embargo, el 

clima tiene un gran impacto en el sentido de pertenencia de los empleados, las 

relaciones interpersonales y las actitudes hacia el desempeño laboral (Pupo et al., 

2017). 

Según el objetivo específico determinar la relación el clima organizacional y 

la dimensión capacidades personales del desempeño laboral de los trabajadores 

de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021. A nivel descriptivo se tuvo 

que la dimensión capacidades personales el 69,7% de los trabajadores 

encuestados sostuvo un nivel bueno. Asimismo, respecto a la segunda hipótesis 

específica, se aprecia que el coeficiente de correlación  𝑟 = 0,868 ∗∗, entre el clima 

organizacional y las capacidades profesionales, además el sig. (bilateral) fue 𝜌 =

0,000. Consecuentemente, se comprobó la hipótesis, es decir, existe relación 

significativa entre el clima organizacional y la dimensión capacidades personales 

del desempeño laboral de los trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de 

Bagua, 2021.  

Estos resultados tienen relevancia con los encontrados por Guamán y 

Jiménez (2021), donde los resultados también muestran que el clima organizacional 

tiene un impacto directo en el desempeño laboral de los empleados. Además, la 

percepción de un empleado sobre una organización está determinada por el clima 

organizacional. Los estudios han demostrado que el compromiso organizacional 

está influenciado positivamente por el clima organizacional en los estudios de 

comportamiento (Luqman et al., 2020).  

Cuando los empleados están comprometidos con la supervivencia de la 

organización, la inserción del clima organizacional se convierte en un vínculo entre 

los empleados y la organización. En su mayoría, los objetivos de la organización se 

reflejan en el clima organizacional, que es beneficioso para los empleados y ayuda 

a mejorar el compromiso entre los empleados de la organización (Albán & Pruna, 

2017). Sin embargo, Chiavenato (2008), sostuvo que son las habilidades y la 
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experiencia de los individuos dentro de la organización. Entiende la capacidad del 

individuo para analizar y evaluar críticamente situaciones (ya sea un presidente que 

evalúa cuestiones estratégicas o un trabajador que evalúa el impacto de falla 

mecánica).  

De acuerdo al objetivo específico tercero, en la dimensión estrategias 

organizacionales se tuvo que de los trabajadores encuestados el 90.9% refiere un 

nivel bueno. De la misma forma, respecto a la tercera hipótesis específica, se 

aprecia la relación entre las variable clima organizacional y la dimensión  

estrategias organizacionales, donde el coeficiente de correlación fue  𝑟 = 0,809 ∗∗, 

señalando una correlación positiva entre las variables y el sig. (bilateral) fue 𝜌 =

0,000. De esta manera, entre el clima organizacional y la dimensión estrategias 

organizacionales del trabajo del desempeño laboral de los trabajadores de la 

empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021 se tuvo que existe relación 

significativa.  

Estos resultados, coinciden con los de Choque (2018), quien Concluye de 

este trabajo de investigación que, si existe una relación directa entre la variable 

clima organizacional y el desempeño laboral de los administradores del gobierno 

de la ciudad del distrito de Camanti, entonces se puede decir que los supuestos 

generales están relacionados con estas variables. Chiavenato (2008) sostuvo que 

la estrategia organizacional es una serie de operaciones que se desarrollan en un 

entorno competitivo, es decir, es necesario aprovechar las oportunidades externas 

y evitar la amenaza circunstancial, al mismo tiempo que se aplican enérgicamente 

las fuerzas internas para corregir las debilidades internas. 

Bautista et al., (2020) el desempeño laboral es la acción y comportamiento 

sobresaliente del socio para promover el desarrollo de la empresa mediante la 

consecución de las metas marcadas por la organización. De esta manera, Pedraza 

et al. (2010) señalaron que el éxito del desempeño depende de una serie de 

características expresadas a través del comportamiento. Por ello, se asume que el 

desempeño laboral es considerado como una serie de características personales, 

tales como: calidad, capacidad, habilidad y la necesidad de interacción en el trabajo 

y la organización, porque estos comportamientos inciden en los resultados. 
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Asimismo, el desempeño de los trabajadores también está relacionado con 

su entorno, es decir, el clima y la personalidad (Sarini, 2021). No obstante, fue hasta 

finales de la década de 1960 que este concepto se convirtió en un tema candente 

porque cuando surgió necesitó enfocarse en fenómenos globales que tienen una 

relación directa con la organización de la empresa (Montoya & Boyero, 2016). 

Es importante que las empresas se desempeñen mejor que sus 

competidores en cualquier industria. La tarea principal de la estructura 

organizacional es brindar servicios para un entorno que aliente a las personas a 

trabajar duro y coordinar sus esfuerzos para asegurar un mayor nivel de 

desempeño organizacional (Obeng et al., 2021). Un mejor desempeño dependiente 

de la organización directamente relacionado con los recursos humanos, es decir, el 

desempeño general de los empleados (Lipińska, 2021). 

En las organizaciones que imaginaron en las que los empleados les infunden 

un clima organizacional armonioso, en su mayoría recibieron apoyo interno para 

mejorar el desempeño de manera efectiva (Chu, 2021). Además, el clima 

organizacional no representa estrés en el ambiente organizacional y el 

razonamiento y las actitudes de los miembros, sin embargo, el resultado de la 

percepción de los empleados del ambiente de trabajo en el la motivación laboral y 

el desempeño para tener un impacto adicional en el desempeño de los empleados 

(Abdullahi et al., 2021). 

Se infiere que cada organización tiene un clima organizacional específico 

que la diferencia de otra organización, el cual es percibido por los miembros de la 

organización y puede influir en su desempeño individual y por ende en el logro de 

sus metas. 
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VI. CONCLUSIONES 

Primera  Dado que la prueba 𝑟 = 0 ,865 ∗∗, sig. (bilateral) 𝜌 = 0,000 en un nivel de  

0.01, que mediante la regla de decisión 𝜌 <  𝛼. Se establece una relación 

significativa entre el clima organizacional y desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021. 

 

Segunda  Dado que la prueba  𝑟 = 0 ,411 ∗∗, sig. (bilateral) 𝜌 = 0,018 en un nivel de  

0.05, que mediante la regla de decisión 𝜌 <  𝛼. Se establece la relación 

significativa entre el clima organizacional y la dimensión habilidades 

profesionales del desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 

EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021 

 

Tercera Dado que la prueba  𝑟 = 0 ,868 ∗∗, sig. (bilateral) 𝜌 = 0,000 en un nivel de  

0.01, que mediante la regla de decisión 𝜌 <  𝛼. Se establece la relación 

significativa entre el clima organizacional y la dimensión capacidades 

personales del desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 

EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021. 

 

Cuarta Dado que la prueba   𝑟 = 0 ,809 ∗∗, sig. (bilateral) 𝜌 = 0,000 en un nivel de  

0.01, que mediante la regla de decisión 𝜌 <  𝛼. Se establece la relación 

significativa entre el clima organizacional y la dimensión estrategias 

organizacionales del trabajo del desempeño laboral de los trabajadores 

de la empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua, 2021. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primera   Se recomienda al gerente de la Empresa de EMAPAB SA. Distrito de 

Bagua, fortalecer el ambiente laboral (clima organizacional de la 

empresa) de los empleados e involucrarlos en un equipo de trabajo 

por mismo, con la finalidad de involucrarlos en los objetivos de la 

empresa. 

Segunda  Se recomienda establecer tallares y capacitación para los 

trabajadores consoliden sus habilidades profesionales. 

Tercera  Se recomienda realizar capacitaciones en comunicación a los líderes 

de la empresa, quienes serán los encargados de difundir la visión, 

misión y metas que persiguen la empresa, así como escuchar las 

opiniones de los empleados a cargo. 

Cuarta  Se recomienda buscar una fuente de motivación relacionada con el 

reconocimiento profesional y laboral que ayude a generar 

compromisos con los empleados. 

. 
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ANEXOS 

Anexo. Matriz de Consistencia 

Título: Clima organizacional y desempeño laboral en la empresa EMAPAB SA., Distrito de Bagua, 2021 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES 

General General General Variable 1 

¿Cuál es la relación entre el 

clima organizacional y 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa 

EMAPAB SA. Distrito de 

Bagua, 2021? 

Determinar la relación del 

clima organizacional y 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa 

EMAPAB SA. Distrito de 

Bagua, 2021. 

Existe relación significativa 

entre el clima organizacional 

y desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa 

EMAPAB SA. Distrito de 

Bagua, 2021. 

Clima organizacional D1: Comportamiento 

organizacional 

D2: Estructura 

Organizacional 

D3: Estilo de dirección 

Específicos Específicos Específicas Variable 2 DIMENSIONES 

1. ¿Cuál es la relación entre

el clima organizacional y la 

dimensión habilidades 

profesionales del 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa 

EMAPAB SA. Distrito de 

Bagua, 2021? 

1. Determinar la relación el

clima organizacional y la 

dimensión habilidades 

profesionales del 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa 

EMAPAB SA. Distrito de 

Bagua, 2021. 

1. Existe relación 

significativa entre el clima 

organizacional y la 

dimensión habilidades 

profesionales del 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa 

EMAPAB SA. Distrito de 

Bagua, 2021. 

Desempeño laboral D1: Habilidades 

Profesionales 

2. ¿Cuál es la relación entre

el clima organizacional y la 

dimensión capacidades 

personales del desempeño 

laboral de los trabajadores 

2. Determinar la relación el

clima organizacional y la 

dimensión capacidades 

personales  del desempeño 

laboral de los trabajadores 

2. Existe relación 

significativa entre el clima 

organizacional y la 

dimensión capacidades 

personales del desempeño 

D2: Capacidades personales 
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de la empresa EMAPAB SA. 

Distrito de Bagua, 2021? 

de la empresa EMAPAB SA. 

Distrito de Bagua, 2021. 

laboral de los trabajadores 

de la empresa EMAPAB SA. 

Distrito de Bagua, 2021. 

3. ¿Cuál es la relación entre 

el clima organizacional y la 

dimensión estrategias 

organizacionales del 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa 

EMAPAB SA. Distrito de 

Bagua, 2021? 

3. Determinar la relación el 

clima organizacional y la 

dimensión estrategias 

organizacionales del trabajo 

del desempeño laboral de 

los trabajadores de la 

empresa EMAPAB SA. 

Distrito de Bagua, 2021. 

3. Existe relación 

significativa entre el clima 

organizacional y la 

dimensión estrategias 

organizacionales del trabajo 

del desempeño laboral de 

los trabajadores de la 

empresa EMAPAB SA. 

Distrito de Bagua, 2021. 

D3: Estrategias 

oganizacionales  
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Anexo. Operacionalización de las Variables 

VARIABLE 1 DEFINICIÓN CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADOR ÍTEMS 

ESCALA DE 
MEDICIÓN 

Clima 
organizacional 

Chiavenato (2004), es la 
influencia del entorno en la 
motivación de los 
participantes puede 
describirse como la calidad o 
atributos del entorno 
organizacional que sus 
miembros perciben o 
experimentan e influyen en su 
comportamiento. 

El clima organizacional 
es un proceso que se 
evalúa tomando en 
cuenta comportamiento 
organizacional, 
estructura 
organizacional, el estilo 
de dirección, mediante 
un cuestionario de 
respuestas cerradas, en 
la escala tipo Likert. 
(Segredo, 2017). 

D1. Comportamiento 
organizacional 

Motivación 1; 2; 3 Ordinal 
Likert 

Nunca (1) 
Casi nunca (2) 

A veces (3) 
Casi siempre (4) 

Siempre (5) 

Comunicación 4; 5; 6 

Relaciones interpersonales y de 
trabajo 

7; 8; 9 

D2. Estructura organizacional 

Funcionamiento 10; 11; 12 

Condiciones de trabajo 13; 14; 15 

Estímulo al desarrollo 
organizacional 

16; 17; 18 

D3. Estilo de dirección 

Liderazgo 19; 20; 21 

Participación 22; 23; 24 

Solución de conflictos 25; 26; 27 

Trabajo en equipo 28; 29; 30 

VARIABLE 2 DEFINICIÓN CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES 

ESCALA DE 
MEDICIÓN 

Desempeño 
Laboral 

El desempeño laboral es una 
excelente manera de 
identificar problemas de 
gestión y supervisión, la falta 
de integración entre los 
empleados y la empresa, la 
adaptación de las personas al 
trabajo y la falta de 
capacitación. Por lo tanto, se 
pueden hacer planes para 
eliminar, reducir o neutralizar 
estos problemas; hacer una 
evaluación del desempeño. 
una mejora en el trabajo 
organizacional y la calidad de 
vida personal, por lo tanto, un 
medio poderoso para resolver 
las dificultades de desempeño 
(Chiavenato, 2002, pág. 198). 

El desempeño laboral se 
considera un proceso 
que se evalúan 
Habilidades 
profesionales, 
capacidades personales 
y las estrategias 
organizacionales, 
mediante un cuestionario 
de respuestas cerradas, 
en la escala tipo Likert. 
(Chiavenato, 2008), 

D1. Habilidades Profesionales 

Liderazgo 1; 2 

Ordinal 
Likert 

Nunca (1) 
Casi nunca (2) 

A veces (3) 
Casi siempre (4) 

Siempre (5) 

Conocimientos 3; 4 

Actitudes 5; 6 

D2. Capacidades personales 

Eficiencia 7; 8 

Efectividad 9;10 

Evaluar la situación 11; 12 

D3.Estrategias 
organizacionales 

Técnicas 
13; 14 

Actualización 15; 16 

Trabajo en equipo 

17: 18 
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Anexo. Instrumentos de Recolección de Datos 

CUESTIONARIO SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL 
El presente documento es anónimo y confidencial, su aplicación será de uso exclusivo para el 

desarrollo de la investigación titulada: Clima organizacional y su relación con el desempeño laboral en la 

empresa EMAPAB., por ello se pide su colaboración marcando con una “x” la respuesta que considere 

acertada según su punto de opinión en las siguientes alternativas: 

(5)SIEMPRE (4) CASI SIEMPRE (3) A VECES (2) CASI NUNCA (1) NUNCA

Nº Preguntas 1 2 3 4 5 

1 
El trabajo que realizo  en la empresa  me agrada. 

2 En la empresa EMAPAB SA,  cada trabajador es considerado como 
conocedor de su trabajo y se le trata como tal. 

3 En la empresa EMAPAB SA las personas que trabajan bien reciben 
reconocimiento. 

4 La imagen que se proyecta de la empresa EMAPAB SA a la sociedad es 
de reconocimiento y prestigio. 

5 Considera usted que se conocen los mecanismos establecidos para que 
la información fluya en la institución. 

6 La información en la empresa EMAPAB SA, llega de forma clara desde 
el nivel superior hasta los trabajadores. 

7 En su opinion, las relaciones interpersonales entre el jefe y los 
miembros del equipo de trabajo o departamento son cordiales. 

8 Considera usted que existe armonía en las relaciones entre el jefe y el 
equipo de trabajo. 

9 El mantenimiento de las buenas relaciones interpersonales es interés 
de la institución. 

10 
Los trabajadores conocen la misión de la empresa EMAPAB SA. 

11 Considera usted que el contenido de trabajo se delimita y es del 
conocimiento de los trabajadores. 

12 en la institución, las acciones de control se realizan de forma 
planificada. 

13 El ambiente de trabajo que se respira en la empresa EMAPAB SA es 
agradable. 

14 
Considera usted que las condiciones físicas de trabajo son buenas. 

15 
Se dedica tiempo a revisar que se requiere para mejorar el desempeño 
de las personas. 

16 
Los cambios en la empresa EMAPAB SA se proyectan en dependencia 
de las necesidades, exigencias o demandas de la organización misma. 

17 En la empresa EMAPAB SA se le da atención al desarrollo de los 
equipos humanos. 

18 En la solución a los problemas y conflictos dentro de la organización se 
tienen en cuenta las opciones más creativas que aportan los 
trabajadores. 

19 Existe preocupación porque se entienda bien el trabajo a realizar. 

20 Cuando aparece un problema determinado se sabe quién debe 
resolverlo. 

21 Existe preocupación por mantener actualizado técnicamente al personal 
con el fin de mejorar la calidad del trabajo. 
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22 Cuando hay un reto para la organización todas las áreas participan 
activamente. 

23 Los diferentes niveles jerárquicos de la organización colaboran entre 
ellos. 

24 Los objetivos del área de trabajo son congruentes con los objetivos de la 
institución. 

25 Todos los problemas se discuten de una manera constructiva. 

26 En el análisis de los problemas se pueden plantear criterios. 

27 Cuando existe un problema todos se interesan por resolverlo. 

28 Para mejorar el trabajo se solicitan ideas y propuestas al colectivo. 

29 Para cumplir con el trabajo hay que recurrir a todas las capacidades de 
los miembros del equipo. 

30 El jefe con el cumplimiento del trabajo es muy exigente. 
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CUESTIONARIO SOBRE EL DESEMPEÑO LABORAL 
El presente documento es anónimo y confidencial, su aplicación será de uso exclusivo para el 

desarrollo de la investigación titulada: Clima organizacional y su relación con el desempeño laboral en la 

empresa EMAPAB., por ello se pide su colaboración marcando con una “x” la respuesta que considere 

acertada según su punto de opinión en las siguientes alternativas: 

(5)SIEMPRE (4) CASI SIEMPRE (3) A VECES (2) CASI NUNCA (1) NUNCA

Nº Preguntas 1 2 3 4 5 

1 Considera usted que muestra iniciativa en la labor que desempeña. 

2 Se considera usted con capacidad para resolver problemas. 

3 Realiza su trabajo, sin acudir a los demás. 

4 Si un trabajo está bien o mal usted lo sabe. 

5 Usted cumple con su horario establecido de trabajo. 

6 Considera usted que realiza sus actividades con dedicación. 

7 Considera usted que los trabajadores de la empresa realizan su trabajo 
sin ayuda. 

8 Los trabajadores de la empresa utilizan los recursos que le brinda de 
manera eficiente en el desarrollo de sus actividades. 

9 Considera usted que los trabajadores tienen un desempeño óptimo. 

10 Considera usted que suele anticiparse a los cambios. 

11 Considera usted que en la empresa se evalúa regularmente el trabajo y 
predisposición de sus trabajadores. 

12 Cree Ud. que la empresa Identifica aquellas capacidades del personal 
(conocimientos y comportamientos requeridos) que son imprescindibles 
para el desarrollo del trabajo. 

13 Considera usted que la ubicación actual de acuerdo a su perfil ha mejorado 
su compromiso con la empresa. 

14 Cree Ud. que las instancias de capacitación que recibe están bien 
planeadas. 

15 Considera usted que las capacitaciones que proporciona la empresa 
mejora su desempeño. 

16 Considera usted que las capacitación recibidas han mejorado sus 
conocimientos en el cargo actual. 

17 La empresa organiza mesas de trabajo para aprender acerca de 
determinado aspectos innovadores de misma. 

18 Usted considera que existe trabajo en equipo por parte de los compañeros 
del área. 
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Anexo. Ficha técnica del Instrumento 

CLIMA ORGANIZACIONAL 

Aspectos complementarios Detalles 

Objetivo 
Determinar la relación el clima organizacional y 
el desempeño laboral de los trabajadores de la 
empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua,2021 

Contenido Se aplicará un cuestionario en la escala de Likert 
con un total de 30 ítems compuesta por tres 
dimensiones: Comportamiento organizacional, 
estructura organizacional, estilo de dirección.  

Autor Richard Romero Meléndez 

Año 2021 

Tiempo de duración 15 minutos 

Fecha de Inicio 04 de noviembre 

Fecha de Término 

Lugar Empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua 

Administración Individual 

Dimensiones 3 dimensiones y 30 ítems 

Escala de medición: Ordinal Nunca (1) 
Casi nunca (2) 
A veces (3) 
Casi siempre (4) 
Siempre (5) 

DESEMPEÑO LABORAL 

Aspectos complementarios Detalles 

Objetivo 
Determinar la relación el clima organizacional y 
el desempeño laboral de los trabajadores de la 
empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua,2021 

Contenido Se aplicará un cuestionario en la escala de Likert 
con un total de 18 ítems compuesta por tres 
dimensiones: Habilidades profesionales, 
capacidades personales y las estrategias 
organizacionales.  

Autor Richard Romero Meléndez 

Año 2021 

Tiempo de duración 15 minutos 

Fecha de inicio 04 de noviembre 

Fecha de termino 

Lugar Empresa EMAPAB SA. Distrito de Bagua 

Administración Individual 

Dimensiones 3 dimensiones y 18 ítems 

Escala de medición: Ordinal Nunca (1) 
Casi nunca (2) 
A veces (3) 
Casi siempre (4) 
Siempre (5) 
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Anexo. Validación de los instrumentos 
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Anexo. Confiabilidad de instrumentos 

CUESTIONARIO 1 

CLIMA ORGANIZACIONAL 

Resumen de procesamiento de 

casos 

N % 

Casos Válido 15 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 15 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las

variables del procedimiento. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,917 30 

En función de los resultados obtenidos, luego de la prueba alfa de Cronbach para la variable Clima 

organizacional, teniendo en cuenta el índice de fiabilidad obtenido igual ,917 se puede asumir que el 

instrumento presenta muy alta confiabilidad  y procede su aplicación. 

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 

El trabajo que realizo  en la 

empresa  me agrada. 

91,67 340,952 -,491 ,921 

En la empresa EMAPAB SA, 

cada trabajador es 

considerado como 

conocedor de su trabajo y se 

le trata como tal. 

92,87 295,410 ,747 ,910 

En la empresa EMAPAB SA 

las personas que trabajan 

bien reciben reconocimiento. 

92,73 317,781 ,478 ,915 
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La imagen que se proyecta 

de la empresa EMAPAB SA 

a la sociedad es de 

reconocimiento y prestigio. 

93,00 320,857 ,362 ,916 

Considera usted que se 

conocen los mecanismos 

establecidos para que la 

información fluya en la 

institución. 

93,00 315,143 ,576 ,914 

La información en la 

empresa EMAPAB SA, llega 

de forma clara desde el nivel 

superior hasta los 

trabajadores. 

93,27 312,924 ,567 ,913 

En su opinion, las relaciones 

interpersonales entre el jefe 

y los miembros del equipo 

de trabajo o departamento 

son cordiales. 

94,13 309,410 ,651 ,912 

Considera usted que existe 

armonía en las relaciones 

entre el jefe y el equipo de 

trabajo. 

93,47 318,981 ,278 ,919 

El mantenimiento de las 

buenas relaciones 

interpersonales es interés de 

la institución. 

94,27 310,067 ,486 ,915 

Los trabajadores conocen la 

misión de la empresa 

EMAPAB SA. 

93,00 316,429 ,491 ,914 

Considera usted que el 

contenido de trabajo se 

delimita y es del 

conocimiento de los 

trabajadores. 

93,33 316,238 ,578 ,914 

en la institución, las acciones 

de control se realizan de 

forma planificada. 

93,73 314,924 ,405 ,916 

El ambiente de trabajo que 

se respira en la empresa 

EMAPAB SA es agradable. 

93,47 304,695 ,668 ,912 

Considera usted que las 

condiciones físicas de 

trabajo son buenas. 

93,33 318,667 ,558 ,914 
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Se dedica tiempo a revisar 

que se requiere para mejorar 

el desempeño de las 

personas. 

93,40 301,257 ,702 ,911 

Los cambios en la empresa 

EMAPAB SA se proyectan 

en dependencia de las 

necesidades, exigencias o 

demandas de la 

organización misma. 

93,13 313,267 ,639 ,913 

En la empresa EMAPAB SA 

se le da atención al 

desarrollo de los equipos 

humanos. 

94,00 317,000 ,385 ,916 

En la solución a los 

problemas y conflictos 

dentro de la organización se 

tienen en cuenta las 

opciones más creativas que 

aportan los trabajadores. 

93,87 308,124 ,502 ,914 

Existe preocupación porque 

se entienda bien el trabajo a 

realizar. 

94,00 310,714 ,659 ,912 

Cuando aparece un 

problema determinado se 

sabe quién debe resolverlo. 

93,60 309,829 ,708 ,912 

Existe preocupación por 

mantener actualizado 

técnicamente al personal 

con el fin de mejorar la 

calidad del trabajo. 

93,27 311,781 ,448 ,915 

Cuando hay un reto para la 

organización todas las áreas 

participan activamente. 

93,73 314,495 ,415 ,916 

Los diferentes niveles 

jerárquicos de la 

organización colaboran entre 

ellos. 

93,07 316,924 ,441 ,915 

Los objetivos del área de 

trabajo son congruentes con 

los objetivos de la institución. 

93,87 299,410 ,663 ,911 

Todos los problemas se 

discuten de una manera 

constructiva. 

93,60 311,543 ,565 ,913 
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En el análisis de los 

problemas se pueden 

plantear criterios. 

93,40 310,543 ,723 ,912 

Cuando existe un problema 

todos se interesan por 

resolverlo. 

93,27 309,495 ,620 ,913 

Para mejorar el trabajo se 

solicitan ideas y propuestas 

al colectivo. 

93,33 306,238 ,607 ,913 

Para cumplir con el trabajo 

hay que recurrir a todas las 

capacidades de los 

miembros del equipo. 

92,53 326,981 ,186 ,918 

El jefe con el cumplimiento 

del trabajo es muy exigente. 

92,13 329,410 ,083 ,921 
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CUESTIONARIO 2 

DESEMPEÑO LABORAL 

Resumen de procesamiento de 

casos 

N % 

Casos Válido 15 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 15 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las

variables del procedimiento. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,918 18 

Los resultados luego del análisis mediante alfa de cronbach  para la variable Desempeño Laboral, 

teniendo en cuenta el índice de fiabilidad igual ,918 se puede asumir que el instrumento presenta muy 

alta confiabilidad. 

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 

Considera usted que muestra 

iniciativa en la labor que 

desempeña. 

54,60 198,400 ,260 ,920 

Se considera usted con capacidad 

para resolver problemas. 

53,67 199,810 ,262 ,920 

Realiza su trabajo, sin acudir a los 

demás. 

55,00 187,857 ,626 ,913 

Si un trabajo está bien o mal 

usted lo sabe. 

55,13 196,838 ,364 ,918 
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Usted cumple con su horario 

establecido de trabajo. 

54,93 181,067 ,650 ,912 

Considera usted que realiza sus 

actividades con dedicación. 

54,87 182,124 ,671 ,911 

Considera usted que los 

trabajadores de la empresa 

realizan su trabajo sin ayuda. 

55,13 193,552 ,560 ,915 

Los trabajadores de la empresa 

utilizan los recursos que le brinda 

de manera eficiente en el 

desarrollo de sus actividades. 

54,53 182,981 ,656 ,912 

Considera usted que los 

trabajadores tienen un 

desempeño óptimo. 

54,40 179,686 ,731 ,910 

Considera usted que suele 

anticiparse a los cambios. 

55,13 176,124 ,811 ,907 

Considera usted que en la 

empresa se evalúa regularmente 

el trabajo y predisposición de sus 

trabajadores. 

55,07 177,495 ,786 ,908 

Cree Ud. que la empresa 

Identifica aquellas capacidades 

del personal (conocimientos y 

comportamientos requeridos) que 

son imprescindibles para el 

desarrollo del trabajo. 

54,87 178,267 ,619 ,913 

Considera usted que la ubicación 

actual de acuerdo a su perfil ha 

mejorado su compromiso con la 

empresa. 

54,73 176,210 ,768 ,908 

Cree Ud. que las instancias de 

capacitación que recibe están 

bien planeadas. 

54,80 176,314 ,712 ,910 

Considera usted que las 

capacitaciones que proporciona la 

empresa mejora su desempeño. 

55,40 182,257 ,770 ,909 
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Considera usted que las 

capacitación recibidas han 

mejorado sus conocimientos en el 

cargo actual. 

55,80 190,029 ,476 ,916 

La empresa organiza mesas de 

trabajo para aprender acerca de 

determinado aspectos 

innovadores de misma. 

54,20 187,743 ,439 ,918 

Usted considera que existe 

trabajo en equipo por parte de los 

compañeros del área. 

54,87 186,981 ,453 ,918 
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Anexo. Base de Datos 

N° DE TRABAJADORESP1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18

1 5 4 3 4 3 3 2 4 2 4 3 2 3 3 2 2 1 1 2 2 4 3 5 5 3 3 4 4 4 5 4 4 2 4 2 2 2 4 2 2 2 2 3 2 2 2 4 2

2 5 5 4 2 3 3 2 5 1 3 3 3 3 2 3 4 3 4 3 3 4 4 3 1 3 3 3 3 4 4 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 3 4 3

3 5 5 3 3 2 4 2 2 4 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 2 4 4 2 4 4 3 4 4 2 2 5 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 5 2

4 5 2 2 3 2 1 1 1 1 4 2 1 3 3 1 3 1 1 1 2 1 2 3 1 3 3 3 3 4 5 2 4 2 2 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 2

5 5 5 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 2 3 4 3 4 1 3 4 3 4 4 4 5 5 4 5 3 3 4 4 3 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4

6 5 4 5 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 5 2 3 4 3 5 3 5 4 5 4 4 5 3 4 3 4 3 4 4 3 3 2 2 3 2 2 4 2 4 4

7 4 5 4 5 5 4 3 3 3 5 5 5 5 4 5 5 3 4 4 4 2 3 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 3 3 3 4 3 5 5 4 4 5 4 4 3 1 5 2

8 5 3 3 4 3 2 1 1 1 3 2 3 2 3 4 3 3 2 2 3 4 1 1 2 1 2 3 1 2 5 5 5 4 3 5 4 4 3 3 4 3 4 4 5 3 2 5 4

9 5 5 5 5 4 5 3 3 1 5 4 1 4 5 5 5 2 1 2 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 2 5 3 3 3 4 3 5 5 4 4 5 4 4 3 1 5 2

10 5 3 4 2 5 3 2 1 1 3 2 2 1 3 3 4 4 3 3 3 3 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 3 2 4 3 3 3 4 4 5 4 4 3 3 4 5

11 5 1 5 3 3 3 1 3 1 3 3 1 1 3 1 2 1 1 1 1 1 2 4 1 2 2 1 1 5 5 4 5 3 3 3 3 3 2 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1

12 5 3 5 3 4 5 5 5 4 4 3 4 3 3 2 3 5 3 3 3 5 3 4 2 2 3 2 3 4 4 3 4 5 4 5 5 4 4 5 2 2 2 4 5 4 4 4 2

13 4 5 4 5 4 3 3 5 5 3 4 4 5 4 4 4 3 4 3 5 4 2 3 3 2 3 3 2 3 5 3 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5

14 5 1 3 3 4 4 3 3 2 1 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 1 2 1 3 3 2 1 5 4 2 1 5 2 2 4 4 2 4 5 5 1 1 1 5 5

15 5 4 3 4 3 3 2 4 2 4 4 2 2 2 2 3 1 1 2 2 4 2 3 2 2 3 2 2 5 5 4 5 2 3 2 1 2 5 5 3 3 1 5 5 3 3 1 5

Clima organizacional y su relación con el desempeño laboral 

Habilidades Profesionales

Desempeño laboral 

Comportamiento organizacional

Clima organizacional

Capacidades personalesEstrategias organizacionalesEstructura organizacional Estilo de dirección
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 Anexo. Carta de presentación 
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Anexo. Base Datos 

Clima organizacional 

P

1 

P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P1

0 

P11 P1

2 

P1

3 

P1

4 

P1

5 

P16 P1

7 

P18 P19 P2

0 

P21 P22 P23 P2

4 

P2

5 

P2

6 

P2

7 

P2

8 

P2

9 

P30 

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

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

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

3 3 1 2 1 2 1 2 1 3 2 2 3 3 3 2 2 1 2 4 2 3 1 4 1 2 2 3 3 3 

5 5 5 5 2 3 5 5 4 3 2 5 1 5 2 5 5 5 4 2 5 2 5 4 2 2 2 4 5 3 

5 4 2 5 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 

5 3 4 3 4 3 3 4 5 2 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 3 5 4 4 4 2 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 4 1 5 4 4 4 3 5 5 4 4 5 3 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 

5 3 1 4 3 2 3 3 4 2 2 4 3 4 4 3 2 2 4 3 2 4 4 4 3 3 2 4 4 4 

5 4 1 5 3 3 2 2 5 5 4 3 2 3 3 3 4 2 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 

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

4 4 1 2 3 3 2 2 4 3 3 2 3 2 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

5 5 1 2 1 2 1 1 5 5 5 1 5 5 5 1 1 1 3 5 1 5 5 1 1 1 5 5 5 5 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
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5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 

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

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

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

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

5 4 3 4 3 4 5 4 3 5 4 4 3 5 3 4 3 3 5 4 3 5 4 3 5 5 2 4 4 3 

5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 4 5 

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

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

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

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

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

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

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

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

5 4 4 3 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 
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Desempeño Laboral 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 

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

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

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

4 4 5 5 4 4 4 4 3 3 1 1 3 4 5 4 2 4 

5 5 5 5 5 5 3 3 2 3 4 5 5 5 5 5 5 2 

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

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

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 

5 4 3 3 5 4 3 4 3 3 2 3 4 4 3 4 3 4 

4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 3 3 4 4 4 4 2 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 

4 4 5 5 5 5 3 3 3 4 2 3 3 2 2 2 4 3 

5 5 3 5 5 5 1 5 5 1 1 1 5 5 5 5 1 5 

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

5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 
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4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

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

4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 

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

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

5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 

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

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

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

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

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

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

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 
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Anexo. Figuras de resultados 

Figura 1 

Niveles y porcentajes del Clima organizacional 

Nota: Clima organización según los trabajadores de EMAPAB SA. 

Figura 2 

Porcentajes y niveles de las dimensiones del clima organizacional. 

Nota: Apreciación de las encuestas según los trabajadores de EMAPAB SA. 
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Figura 3 

Niveles y porcentajes del Desempeño laboral 

Nota: Desempeño laboral según los trabajadores de EMAPAB SA. 

Figura 4 

Porcentajes y niveles de las dimensiones del desempeño laboral. 

Nota: Apreciación de las encuestas según los trabajadores de EMAPAB SA. 


