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Resumen 

La presente investigación estuvo enfocada en determinar de qué manera el clima 

organizacional mejorará el desempeño laboral de los trabajadores de una entidad 

de investigación – Amazonas, en razón que el clima organizacional busca medir el 

sentir de los trabajadores, y el desempeño laboral generar productividad y 

compromiso de los trabajadores, para ello se aplicó una metodología de tipo básica, 

con diseño no experimental, transversal, descriptivo, simple, explicativo, 

longitudinal y propositivo; obteniendo como resultados que, en la variable clima 

organizacional prepondera la escala de siempre con un setenta y uno por ciento, 

mostrando que los encuestados perciben un buen clima laboral y en la variable 

desempeño laboral prevalece la escala de siempre con un sesenta y nueve por 

ciento indicando que los encuestados sostienen que su desempeño es el adecuado 

y corresponde a lo solicitado por la entidad, para ambas variables los resultados 

fueron positivos, concluyendo que se percibe un nivel favorable con respecto al 

clima laboral, entendiéndose que la entidad cuenta con una estructura 

organizacional establecida, ofrece condiciones ambientales favorables, motiva al 

personal, todo esto incide de manera positiva en el trabajador logrando que se 

sienta satisfecho, motivado, valorado, comprometido y que su desempeño alcance 

niveles de eficacia y productividad.  

Palabras clave: clima organizacional, desempeño laboral, entidad y medir. 
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Abstract 

The present investigation was focused on determining how the 

organizational climate will improve the work performance of the workers of a 

research entity - Amazonas, because the organizational climate seeks to 

measure the feeling of the workers, and the work performance generate 

productivity and commitment. of the workers, for this a basic type methodology 

was applied, with a non-experimental, transversal, descriptive, simple, 

explanatory, longitudinal and purposeful design; obtaining as results that, in 

the organizational climate variable, the usual scale prevails with seventy-one 

percent, showing that the respondents perceive a good work environment and in 

the work performance variable, the usual scale prevails with sixty-nine percent. 

indicating that the respondents maintain that their performance is adequate 

and corresponds to what was requested by the entity, for both variables the 

results were positive, concluding that a favorable level is perceived with 

respect to the work environment, understanding that the entity has an 

organizational structure established, it offers favorable environmental conditions, 

motivates the staff, all this has a positive effect on the worker, making him 

feel satisfied, motivated, valued, committed and that his performance reaches 

levels of efficiency and productivity. 

Keywords: organizational climate, job performance, entity and measure. 
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I. INTRODUCCIÓN

Con los constantes cambios de las políticas gubernamentales y de administración

se buscar conseguir mayor rendimiento del trabajo corporativo dentro de las 

entidades privadas y públicas, persiguiendo un apropiado desarrollo y organización, 

con el objetivo de crear un sobresaliente desempeño de los colaboradores, ante lo 

cual se percibe algunos inconvenientes en torno al clima organizacional y el 

desempeño laboral, en su artículo de investigación Murrieta et al. (2019) indicaron 

que las organizaciones por intermedio del clima organizacional tienen que 

evolucionar de forma creciente con la finalidad de avalar un correcto desempeño 

de sus colaboradores, tenemos también que en su publicación de investigación a 

Creswell (2020) que expresó que las reglas dan al hombre un fortalecimiento 

asentado en la dignidad de los derechos fundamentales, creándose una 

reafirmación de sus derechos laborales, como un derecho principal orientado a ser 

salvaguardado por autoridades, por su parte, la Organización Internacional del 

Trabajo (2019) en su publicidad expuso que el trabajo es un factor necesario que 

se emplea para que la calidad humana evolucione de manera favorable, buscando 

una mayor disposición, desempeño laboral, rendimiento y cumplimiento de las 

metas, en su trabajo de investigación Santamaría (2020) señaló que frente a la 

esfera laboral y el ambiente organizacional, hay una relación importantísima, pues 

se muestra que existe un elevado índice de positividad de clima organizacional, 

lográndose establecer la certeza de un idóneo desempeño laboral para permitir el 

cumplimiento del fin planteado, en su artículo científico Álvarez et al. (2018) 

señalaron que las instituciones afrontan la necesidad de optimizar el desempeño 

del personal con el fin de mejorar sus capacidades para ser más competitivos 

estableciendo un ambiente laboral fortalecido que permita propiciar un 

mejoramiento continuo de calidad y desempeño de cada uno de sus colaboradores, 

en su artículo de investigación Permatasari y Ratnawati (2021) opinaron que si 

existe un inadecuado clima organizacional, por ende concurrirá un mal rendimiento 

dentro del centro laboral, teniéndose en consideración que esto ocasiona 

problemas en el cumplimiento de las metas establecidas por la organización, en su 

publicación científica Salazar (2021) señaló que para obtener una satisfacción 

laboral se debe poseer un eficaz equilibrio entre lo individual y lo laboral, 

especialmente establecido en una cultura organizacional de permanencia laboral y 
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de remuneración monetaria, también en su artículo de investigación Fariaty (2019) 

refirió que de no contar con un ambiente organizacional apto en el centro de labores 

esto incidirá en el progreso laboral del personal, en el ámbito nacional referente al 

clima organizacional continúa existiendo diferentes conflictos en cuanto a su 

entendimiento y puesta en marcha, en su publicación científica Chanca (2021) 

refirió que se necesita desarrollar acciones de política personal para entender y 

puntualizar información que sea importante ante la toma de decisión de la gestión 

del recurso humano, primordialmente porque va a buscar compensar de forma 

laboral a sus trabajadores, en su tesis de maestría Rojas (2018) afirmó que en los 

últimos años se han utilizado nuevas pautas para optimar el desempeño laboral e 

investigar mejores elementos que consigan emplear acciones alternativas de 

resolución de problemas y transformar la actual realidad negativa que se vive en el 

interior de las organizaciones, en su artículo de científico Pashanasi et al. (2021) 

investigaron que se está formando un cambio de estructuración organizacional, 

primordialmente porque se han visualizado conflictos referentes a la gestión 

administrativa, señalan también Seifollahi y Rahimi (2018) que el clima 

organizacional tiene que ver con las relaciones personales cuando se reveló que 

las personas cuentan con emociones hacia la organización ya que les permite 

identificarse con los fines y valores de la organización, en su artículo de 

investigación Iglesias y Torres (2018) refieren que, el clima organizacional es el 

resultado de un grupo de elementos con los que el colaborador se enlaza y 

relaciona formando los estímulos organizacionales que posee toda organización, 

asentado en particularidades externas a éste, las que se experimentan tal cual son 

aprehendidas, en su artículo científico Farhan et al. (2020) señalan que las 

condiciones laborales favorecen a la eficiencia de los colaboradores y al adoptar 

tales condiciones la organización podrá conseguir beneficios, el bienestar laboral 

posee valor y constituye un aliento para los colaboradores que tienen un nivel 

elevado de estimulación ya que les permite beneficiarse de las circunstancias 

favorables para tener una buena producción, López-Cabarcos et al.(2021) en su 

artículo científico señalan que el liderazgo y apoyo social son importantes en el 

desempeño laboral, mientras que el empoderamiento del colaborador y la 

importancia de la tarea se considera que tiene un papel secundario, por lo que es 

necesario que los directivos de la organización utilicen el liderazgo de forma positiva 
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para la administración del recurso humano, por su parte Rozman y Strukelj (2021) 

refieren que el liderazgo, relación con los empleados, compromiso, satisfacción y 

motivación de los mismos como componentes del clima organizacional impactan 

de forma efectiva en el compromiso laboral de los colaboradores, ya que mejoran 

el desempeño y compromiso laboral de los mismos, habiendo explicado la 

problemática desde diferentes aspectos, se formuló el problema cómo el clima 

organizacional mejorará el desempeño laboral de los trabajadores de una entidad 

de investigación - Amazonas, justificándose, que la presente investigación tiene 

importancia jurídica por la razón que quiere impedir conflictos laborales mediante 

el mejoramiento del clima organizacional, pues empleando este dentro de la 

institución se logrará  compensar factores laborales del servicio e indagar 

alternativas de solución, haciendo un análisis, estableciendo y explicando aspectos 

teóricos, que relacionan lo existencial que se presenta entre el clima organizacional 

y el desempeño laboral, primordialmente como servicio administrativo de ayuda 

para mejorar del buen servicio, para así lograr cumplir con el objetivo institucional, 

y los fines planteados del servicio de calidad, por lo tanto, se planteó el objetivo 

general, el cual buscó determinar de qué manera el clima organizacional mejorará 

el desempeño laboral de los trabajadores de la entidad en mención, de la misma 

forma se analizaron los objetivos específicos, analizar el clima organizacional de la 

entidad indicada, identificar el desempeño laboral por parte de los trabajadores de 

la institución y proponer un modelo de clima organizacional para mejorar el 

desempeño laboral de los trabajadores de la institución en mención, de igual 

manera se planteó la hipótesis, la cual responde a que, si se implementa un modelo 

de clima organizacional se mejorará el desempeño laboral de los trabajadores de 

la entidad, finalmente, es preciso señalar que con lo expuesto en la introducción se 

pudo evidenciar la problemática desde diferentes ópticas llegando a delimitar que 

para que exista un adecuado desempeño de los trabajadores y éstos logren el 

cumplimiento de los objetivos institucionales, se necesita de un trabajo en equipo, 

liderazgo y sobre todo un óptimo clima organizacional con la finalidad de mejorar la 

calidad del servicio brindado por las instituciones públicas y privadas del territorio 

nacional.  
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II. MARCO TEÓRICO

Este capitulo está desarrollado por los estudios previos realizados que guardan

relación con las variables estudios, para obtener una base viable para el desarrollo 

de esta investigación, además de generar un mejor análisis doctrinal del tema 

investigado. 

En el ámbito internacional, en su trabajo de maestría López (2021) analizó la 

variable clima organizacional, planteándose como finalidad establecer la medida 

de esta variable dentro del desempeño laboral por parte del personal 

administrativo de una universidad, aplicó una metodología de tipo correlacional de 

enfoque cuantitativo, deduciendo que para poder ejecutar un mejor clima 

organizacional se tiene que actuar de manera directa y positiva ante la 

comunicación entre los colaboradores administrativos, ya que de acuerdo a ello 

se establece que influye el liderazgo, el trabajo corporativo y la motivación directa, 

es por ello que, se establece que el trabajo de investigación tiene mucha relación 

con la variable analizada ya que permitió esclarecer que ésta deriva del desarrollo 

del desempeño laboral y permite una correlación positiva entre personal 

administrativo y la entidad pública. 

En su artículo de investigación Sumba et al.(2022) estudiaron las variables 

desempeño laboral y clima organizacional, cuyo objetivo fue establecer de que 

forma el clima organizacional repercute en el desempeño laboral de los 

colaboradores de las microempresas, trabajó una metodología cimentada en 

investigación bibliográfica y exploratoria, con enfoque cualitativo, utilizando 

método inductivo, deductivo, usó la técnica de ficha bibliográfica, se obtuvo como 

resultado que la ausencia de motivación hacia los colaboradores, falta de interés 

de parte de los mismos es predominante para la ausencia de un aceptable clima 

organizacional, esto se da por desconocimiento de los dueños de las empresas, 

concluyendo que es sustancial tomar en consideración que el clima organizacional 

como factor de desempeño laboral, este estudio aportó a mi investigación en el 

sentido que la creación de un buen clima organizacional tiene una ascendencia 

positiva en el desempeño laboral de los trabajadores. 

En su artículo de investigación Leyva et al. (2021) abordaron las variables clima 

organizacional y desempeño laboral, con el fin de determinar la correspondencia 

entre las variables en una empresa, indicando que el clima organizacional muestra 
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dificultades no solamente en la estructura organizacional sino también tiene 

influencia en los colaboradores, como la adaptación al cambio, condiciones 

laborales y la comunicación corporativa, utilizó un enfoque cuantitativo con diseño 

correlacional causal no experimental, con una muestra de ochenta trabajadores, 

utilizando como técnica la encuesta y el cuestionario como instrumento, 

obteniendo como conclusión la existencia de un impacto del clima organizacional 

en el desempeño del trabajador, este estudio aporta a mi investigación respecto a 

la existencia de la correlación entre las variables de estudio, lo que nos ayudará a 

entender la importancia del clima organizacional en los colaboradores de una 

entidad. 

En su artículo de investigación Guim y Rodríguez (2018) analizaron la variable 

clima organizacional, siendo su objetivo establecer el valor de la satisfacción y 

clima laboral en las empresas, argumentando a través de revisión documental y 

publicaciones vinculadas con el tema de estudio y líneas de investigación 

trabajadas al ámbito empresarial, concluyendo que hay una dependencia 

relevante entre el clima, la satisfacción y el desempeño en la aplicación de 

estrategias para generar una gestión eficiente y que optimice el talento humano 

de los colaboradores, lo que aportó a mi investigación respecto a la variable de 

estudio que es importante para las instituciones ya que ayudan a la comodidad de 

los trabajadores y por ende su compromiso con éstas. 

En su tesis Santamaría (2020) estudió la variable clima organizacional, tuvo como 

objeto determinar cuál es la repercusión de ésta dentro del desempeño laboral, a 

través de la metodología de enfoque mixto y tipo descriptivo, explicativo y 

correlacional, infiriendo que múltiples factores de comportamiento humano 

conllevaron afectar el desempeño laboral y el clima organizacional del trabajo 

corporativo, pues no se cumple con los estándares de calidad y eficacia que debe 

presentarse ante cada espacio administrativo público, por cuanto el clima 

organizacional permite que el trabajo colaborativo impacte dentro del nivel de 

productividad de los trabajos a futuro, creando una cultura de necesidades del 

usuario y un eficiente mercado laboral económico, esto guarda relación con la 

variable mencionada, pues nos permite relacionar una estrategia de empresa para 

que el clima organizacional entre los trabajadores sea efectivo y conlleve a mejorar 

las actividades laborales futuras de la empresa. 
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En su artículo científico Pedraza et al. (2020) usaron una metodología de estudio 

correlacional, la cual permitió determinar como objeto primordial establecer la 

influencia del clima organizacional en relación al desempeño laboral del recurso 

humano, concluyó que esta investigación da a conocer que hay una significativa 

relevancia positiva entre dichas variable, sin embargo, no constantemente se 

relaciona a una acción positiva, por cuanto no todas las empresas tienen un capital 

o presupuesto para el apropiado desarrollo del ambiente, lo citado por los 

investigadores se consideró respaldo importante para el avance de la 

investigación, ya que demuestra que no siempre las empresas o instituciones 

cuentan con respaldo económico para brindar un adecuado ambiente a sus 

colaboradores, esto también es parte responsable en el desempeño laboral.  

En su artículo de investigación Simbron y Sanabria (2020) estudiaron la variable 

clima organizacional, cuyo objetivo fue establecer la correspondencia entre el 

liderazgo directivo, clima organizacional y satisfacción laboral del docente 

universitario; estudio de diseño descriptivo correlacional, aplicándose una 

metodología de enfoque cuantitativo, concluyendo que existe una relación positiva 

alta entre las tres variables estudiadas, lo que aportó a la presente investigación 

que es importante que la organización debe encaminar sus objetivos en la 

satisfacción de sus colaboradores con la finalidad de mejorar la idea de clima 

organizacional que puedan tener. 

En su artículo de investigación Chiang y Candia (2021) abarcaron la variable clima 

organizacional, teniendo como objetivo precisar si existe una relación de la 

confianza interpersonal y satisfacción laboral con el clima organizacional en un 

centro hospitalario, estudio de tipo transversal y correlacional, concluyendo que la 

satisfacción laboral tiene una correspondencia positiva y significativa en el clima 

organizacional, que se prioriza el bienestar de los trabajadores y su desarrollo, 

esta investigación aportó a mi trabajo por cuanto es importante desarrollar 

cambios en la entidad para la mejora continua. 

En relación a la segunda variable, desempeño laboral, en el contexto 

internacional, en su tesis de maestría Verdesoto (2021) esbozó como objeto de 

estudio estudiar la motivación y el desempeño laboral de los colaboradores del 

área administrativa de una entidad estatal, aplicó una metodología de 

investigación cuantitativa, descriptiva, correlacional y no experimental, 
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concluyendo que el desempeño laboral tiene su base en la productividad, el 

compromiso y las estrategias institucionales de cada empresa, pues permite la 

ejecución de procedimientos de capacitación y flujo de comunicación entre los 

funcionarios, lo que quiere decir que, en relación a la variable se planteó que el 

desempeño laboral origina una adecuada atención ante la eficiencia de los 

trabajadores para esforzarse y así alcanzar los fines personales e institucionales. 

En trabajo de maestría, Zeballos (2019) estableció como objeto la propuesta de 

un medio de administración de la capacidad humana para la optimización del 

desempeño laboral al interior de una empresa, esto metodológicamente tiene un 

tipo de investigación explicativa y descriptiva, en la que se pretende acreditar la 

consecuencia positiva que tiene el optimizar dicho modelo en el desempeño 

laboral del personal, concluyó que al carecer de una estructura organizacional, no 

se ayudará a la empresa y en especial a los trabajadores, por lo que se necesita 

acciones ante el desempeño laboral, con la finalidad de que se fortifique la gestión 

de dicho talento, esto guarda relación con la variable de estudio porque permite 

acreditar que la aplicación del desempeño laboral ayuda a mejorar los 

procedimientos de administración ante el progreso de los trabajadores, lo que 

incentivará a que la carrera administrativa opere en relación a las políticas de 

protección integral del recurso humano. 

Por otra parte, desde un contexto nacional también se evalúan trabajos previos 

relacionados a la primera variable, clima organizacional, en su publicación 

científica Sancho y Santos (2021) analizó la variable clima organizacional, 

teniendo cuyo objetivo fue precisar la correspondencia entre clima organizacional 

y desempeño del personal docente, investigación cuantitativa, tipo básica y diseño 

no experimental, bivariado, correlacional de corte transversal, concluyendo que 

hay una relación importante entre las variables de estudio, esta investigación 

ayudó a entender que el clima organizacional y el desempeño laboral tienen 

relación directa, siendo vitales dentro de las organizaciones, ya que ayudarán a 

lograr los objetivos trazados.  

En su tesis de maestría Ruiz (2021) estableció como objetivo determinar la 

dependencia entre el clima laboral y el desempeño del personal de un centro 

hospitalario público, empleando una investigación de tipo descriptiva, de diseño 

no experimental, transversal y correlacional, obtuvo resultados positivos la 
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variable desempeño laboral, infiriendo que el clima organizacional repercute en 

alcanzar las metas del plan operativo institucional, además permite que se 

fortalezca las relaciones labores mediante una estructura organizacional, es por 

ello que esta investigación guarda relación con la variable respecto a las políticas 

administrativas y de supervisión que se presentan en las relaciones 

interpersonales dentro de la entidad, ya que se busca mejorar el ambiente laboral 

mediante las competitividades estructurales de la organización, los trabajadores y 

usuarios.  

En su tesis Reyes (2019) investigó la influencia del clima organizacional frente al 

desempeño laboral de los trabajadores, para ello aplicó una metodología de tipo 

cuantitativo, descriptiva y correlacional, determinando que el clima organizacional 

tiene una relación relevante con el desempeño laboral, siendo que la motivación 

y clima afectivo impactan de forma importante en la productividad, eficiencia y 

eficacia de los trabajadores, es preciso indicar que, de acuerdo a lo mencionado 

y sustentado sirvió como base y respaldo para la presente investigación, lo que 

conlleva a establecer que uno de los factores esenciales para lograr un adecuado 

desempeño laboral, es necesario que las entidades establezcan un positivo 

ambiente laboral.  

En su tesis de maestría Reyes y Moran (2019) establecieron como objetivo 

determinar la satisfacción laboral de los trabajadores en relación al clima 

organizacional, con una metodología de enfoque cuantitativo y diseño no 

experimental, llegando a la conclusión que el clima organizacional rige la 

realización personal y supervisa las condiciones laborales basado en una 

valoración positiva del involucramiento laboral, permitiendo que los trabajadores 

se sientan satisfechos con las políticas administrativas, esto presenta mucha 

relevancia debido a que el clima organizacional permite que se cumplan las 

expectativas y percepciones de los trabajadores, generando un interés en el 

desarrollo de sus actividades, con el fin de mejorar el ambiente laboral. 

En el ámbito nacional, se analiza la segunda variable en relación al desempeño 

laboral, en su artículo de investigación Campos et al.(2020) estudiaron la variable 

en mención, tuvieron como objetivo determinar la correspondencia entre rotación 

y desempeño laboral del personal en una entidad de salud, con una metodología 

correlacional, prospectiva y de corte transversal, infiriendo que no hay una relación 
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significativa entre rotación y desempeño laboral; este estudio ayuda en la presente 

investigación para considerar que la rotación de personal no es determinante para 

la adecuada ejecución de las funciones dentro de la entidad. 

Además en su tesis Castañeda (2019) planteó como objetivo establecer la relación 

entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral en un sector 

empresarial privado, esta investigación de manera metodológica aplicando un tipo 

descriptivo y cuantitativo de nivel correlacional, concluyó que hay una relación 

positiva y significativa entre la gestión de talento humano y el desempeño de los 

equipos de trabajo, es decir que con la eficiente gestión de las destrezas y 

competencias del personal se puede potenciar su rendimiento, además permite la 

comunicación efectiva ante los requerimientos laborales para obtener beneficios 

colectivos, correspondiente a esto, la variable guarda relación en función al 

desempeño laboral de los trabajadores, pues se analiza que se ejecutará un mejor 

desempeño manteniendo a al personal alineado y conectado al logro de los 

objetivos institucionales. 

En su tesis Ramírez (2021) tuvo como objetivo determinar la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral en una corporación nacional, investigación 

de diseño no experimental, descriptiva, correlacional, transaccional, concluyendo 

que el desempeño laboral tiene una relación significativa de coeficiente, es decir 

que al ofrecer un  clima organizacional adecuado se fortalece y mejora el 

desarrollo personal y profesional de los colaboradores, además se llega a 

organizar el ambiente en función al clima laboral y las necesidades de los 

trabajadores, viéndose reflejado en los indicadores de la entidad, esto en relación 

a la variable, permite determinar estrategias de desarrollo y de mejoramiento 

laboral, pues el clima organizacional genera una organización interna laboral para 

distribuir funciones en relación al fortalecimiento del bienestar de la organización. 

En el ámbito local, en su publicación científica Puitiza et al. (2020) analizaron las 

dos variables de estudio, tuvieron como objetivo precisar la relación entre el clima 

en la organización y el desempeño laboral de trabajadores en una entidad de 

salud, a través de un diseño correlacional de tipo no experimental, obtuvieron 

como resultado que el clima organizacional y desempeño laboral fueron 

calificados como regulares con un cuarenta y seis por ciento y setenta y uno por 

ciento, respectivamente, infiriendo  que el clima laboral muestra asociación de 
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manera influyente y directa con el desempeño de los colaboradores, aportando a 

la investigación que ambas variables de estudio tienen estrecha relación y son 

vitales para la organización. En su artículo científico Salazar (2021) estudió el 

clima organizacional y el desempeño laboral, cuyo propósito fue determinar la 

relación existente entre dichas variables de los profesores de una facultad de una 

universidad nacional, la metodología utilizada fue de tipo descriptivo correlacional, 

obtuvo como resultados que el sesenta y cuatro por ciento advirtieron un 

adecuado clima organizacional y el diecisiete por ciento como sobresaliente, en 

relación al desempeño laboral un cincuenta y dos por ciento mostró un 

desempeño laboral superior y el cinco por ciento muy bajo, infiriendo que hay una 

correspondencia positiva baja entre las dos variables de estudio, esta 

investigación aportó al presente estudio que la variable clima organizacional es 

considerado como un componente fundamental en beneficio del desempeño 

laboral, por cuanto de ella depende el desarrollo eficiente de las funciones de los 

colaboradores.  

Tenemos también a Frias (2021) quien analizó las variables clima organizacional 

y desempeño laboral en una entidad de salud pública, cuyo objeto de estudio fue 

determinar la relación entre ambas variables, aplicando una metodología de tipo 

básica, con diseño no experimental, descriptivo correlacional, los resultados 

implicaron un análisis a las variables, dimensiones e indicadores que muestran el 

nivel de correspondencia existente, concluyó que existe una correlación entre las 

variables de estudio, concluyó que existe correlación entre las variables 

analizadas y encontró el valor de cero coma novecientos noventa y dos existiendo 

una relación elevada por cuanto existe un clima autoritario lo que refleja la 

insatisfacción de los trabajadores en el desempeño laboral, el aporte que brindó a 

mi investigación fue que el clima organizacional tiene impacto en el desempeño 

de los trabajadores al ser un factor importante debe trabajarse en ello para lograr 

la satisfacción de los colaboradores.  

Para el desarrollo de las bases teóricas, se tendrá en cuenta la variable 

independiente, la cual hace referencia al clima organizacional, es por ello que 

según Sánchez (2018) se entiende como la forma de constituirse dentro de una 

determinada organización, donde los trabajadores, en este caso, los docentes 
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ejecutan sus funciones laborales y los estudiantes, reciben las clases compartidas 

por los mismos.  

En su tesis de maestría García (2019) define al clima organizacional como el 

conjunto de propiedades que son percibidas directamente por los trabajadores, 

siendo uno de los factores más importantes dentro de una empresa o institución, 

el cual permitirá alcanzar niveles de eficiencia y productividad, ya que este factor 

influirá directamente en el desempeño laboral de los trabajadores. 

En su artículo de investigación Gonzáles et al.(2021 dieron a conocer que el clima 

organizacional es considerado como aquella relación que existe entre los 

profesionales que se encuentran laborando en una entidad o algún lugar de 

trabajo, este clima puede ser evaluado a través del desempeño que es originado 

por sus trabajadores, es decir podrá ser medido a través de la eficacia y eficiencia 

de las actividades que realizan.  

En su tesis de maestría Carlos (2021) explicó que el clima organizacional actúa 

directamente en el aspecto de producción, efectividad, representación y eficiencia 

de los trabajadores, para que exista un adecuado ambiente laboral, es necesario 

que se cumpla con ciertos factores, los cuales incluyen una adecuada 

infraestructura, apropiadas herramientas y entre otros aspectos por el cual el 

trabajador se sentirá conforme y satisfecho al realizar sus funciones para las que 

fueron contratados.  

l clima organizacional describe el conjunto de atributos específicos de una

organización en particular que puede ser inducida por la forma en que la 

organización trata con sus miembros y su entorno. 

Continuando con el desarrollo de las bases teóricas, en cuanto a la variable 

desempeño laboral de los trabajadores se puede tomar en cuenta lo citado por 

Delpueche (2021) que en su publicación indica que es la atribución de los 

trabajadores para la efectividad y productividad de la empresa, es decir esto 

abarca a todas las correctas y adecuadas actividades realizadas por los 

colaboradores con el propósito de contribuir en la producción de la empresa, 

además respaldando lo citado por el autor antes mencionado se tuvo como base 

lo sustentado por Boada (2019) el cual explica que el desempeño laboral es el 

desarrollo correcto de las actividades realizadas por los trabajadores, 

considerando que estas actividades influyen directamente en la efectividad y 
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productividad de la empresa, teniendo en cuenta que estos desarrollos deberán 

estar acorde a la actividad realizada grupalmente con sus compañeros. 

En su artículo de investigación Bautista et al. (2020) señalaron que las 

obtenciones ecuánimes que son logradas por una empresa son a causa del 

cumplimiento de sus roles de los trabajadores, es por ello que el desempeño 

laboral es fundamental para el desarrollo de las actividades de una organización, 

ya que a través de ello se contribuye a su mejoramiento y efectividad.  

En su artículo de investigación Penachi (2019) señala que el desempeño laboral 

es la productividad que cada trabajador muestra al ejecutar sus actividades, es la 

oportunidad que tienen para mostrar sus conocimientos, habilidades, 

experiencias, competencias, características y valores que favorecen a la 

obtención de los objetivos organizacionales. 

En su tesis Reyes (2019) señala al desempeño laboral como la productividad del 

trabajador y la empresa, así como la eficiencia de las actividades desarrolladas y 

la eficacia que brinda una institución a favor de sus consumidores o usuarios. 
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III. METODOLOGÍA
De acuerdo a Cortés e Iglesias (2004) la metodología es la ciencia que nos encamina

a llevar a cabo un proceso eficientemente para el logro de resultados esperados. 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación: Se desarrolló una investigación de tipo básica, 

al respecto en su artículo de investigación Müggenberg y Pérez (2007) 

indicaron que este tipo de investigación se orienta al acopio de información 

o la formulación de una teoría y está encaminada al incremento de la base

del conocimiento de una disciplina mas no orientado en la resolución de 

problemas. 

3.1.2. Diseño de investigación: 

• Diseño no experimental, para ello Hernández et al. (2014) señalan

que una investigación no experimental es cuando no existe un manejo

de las variables, es decir, se observan los fenómenos en relación al

ambiente natural y de esta manera son analizados, mientras que

Martínez (2018) muestra que la investigación descriptiva se basa en

un conjunto de procedimientos que aplica la ciencia en poder describir

las características del fenómeno de acuerdo al sujeto o a la población

que se desea estudiar.

El tipo de investigación se desarrollará bajo un diseño no

experimental, descriptivo simple, explicativo, longitudinal y

propositivo.

3.2. Variable y operacionalización 

Para Oyola (2021) Es una cualidad analizada susceptible de obtener 

diferentes caracteres idóneos para ser cuantificados o medidos en un trabajo 

de investigación. 

Dentro de la investigación la variable independiente es clima organizacional 

y la variable dependiente es el desempeño laboral.  

Siguiendo los lineamientos, Reguant y Martínez (2014) definen la 

operacionalización de las variables como un procedimiento descomposición 

de la variable desde el aspecto general hasta lo más específico, es decir, la 

división de la variable en dimensiones, indicadores, etc. 
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• Definición conceptual: La investigación tiene como variable

independiente al clima organizacional, en su trabajo de investigación

García (2019) manifestó que esta variable es uno de los factores más

importante dentro de una empresa o institución, lo que permitirá alcanzar

niveles de eficiencia y productividad, ya que este factor influirá

directamente en el desempeño laboral de los trabajadores.

La variable dependiente es el desempeño laboral, Penachi (2019) señaló

que el desempeño laboral es la productividad que cada empleado muestra

al cumplir sus actividades, es la oportunidad que tienen para   mostrar sus

conocimientos, habilidades, experiencias, competencias, características y

valores que apoyan a la obtención de los objetivos planteados.

• Definición operacional: Clima organizacional es el grupo de emociones

que sienten los trabajadores en un determinado ambiente de trabajo.

Desempeño laboral es la producción que obtiene el colaborador al realizar

sus actividades laborales.

Respecto a las dimensiones, Espinoza (2019) refiere es un componente que 

integra la variable, susceptible de ser disgregada en indicadores, derivada 

del estudio o descomposición de ésta. 

En la presente investigación la variable clima organizacional será medida 

mediante las dimensiones: estructura, motivación y apoyo y la variable 

desempeño laboral será medida a través de las dimensiones: desempeño de 

la tarea, desempeño adaptativo y comportamiento laboral. 

• Indicadores: Conforme lo define Gutiérez (2009) los indicadores se

forman para obtener y ordenar información para las investigaciones

realizadas, se traduce en unidades de análisis de la realidad objeto de

estudio.

La variable independiente clima organizacional tiene como indicadores: 

organización de la entidad, visión y misión, manuales, reglamentos, 

condiciones ambientales, compromiso, importancia de labores, competencia 

laboral, esfuerzo y reconocimiento, realización profesional, superación, líder, 

trabajo en equipo, respaldo y respeto, la variable dependiente desempeño 

laboral con sus indicadores completa la tarea, habilidades laborales, 

actualización del conocimiento, trabajo preciso y cuidadoso, toma de 
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decisiones, ayuda a los demás, lealtad y compromiso, personalidad, 

atención a las obligaciones, incumplimiento de funciones, discusiones con 

compañeros de trabajo, necesidades del personal, resquebrajamiento de 

relaciones interpersonales e imagen personal. 

• Escala de Medición: precisa Coronado (2007) es el grupo de posibles

valores que una variable pueda tener susceptible de ser medida, en esta

investigación se aplicará la Escala de Likert Ordinal.

3.3.  Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población: en su artículo de investigación Arias et al. (2016) define 

a la población como un conjunto de personas o elementos, determinado, 

limitado y viable, que se tomará en cuenta para la selección de la muestra, 

y que cuenta con una serie de características comunes, es importante 

identificar la población de estudio porque al finalizar la investigación a 

partir de la muestra, será posible generalizar los resultados alcanzados 

hacia el resto de la población. 

La población de la presente investigación comprende los trabajadores de 

una entidad de investigación - Amazonas, con un total de cincuenta (50) 

personas. 

• Criterios de inclusión: para Suárez (2016) criterio de inclusión es el

grupo de características que posee la persona que es parte del análisis.

en la presente investigación la población constituida por personal

administrativo, personal de investigación y coordinadores de proyectos.

• Criterios de exclusión: como lo señala Suárez (2016) los criterios de

exclusión se refieren a las características que posee un sujeto que no lo

hace elegible para ser parte de una investigación. En esta investigación

no participarán aquellas personas que se encuentren de comisión de

servicio y aquellas que se encuentran realizando trabajo remoto.

3.3.2. Muestra: Salas (2020) indica que la muestra es una esencia de la

población, o también considerada como un subgrupo de la población, que

se hace referencia a un conjunto de elementos definido por características

similares, en ventaja a la muestra probabilística.
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En relación a lo que plantea la investigación, la muestra estuvo constituida 

por personal de la entidad de investigación - Amazonas teniendo un total 

de 50 personas. 

3.3.3. Muestreo: la investigación aplicará un muestreo aleatorio simple, 

Rus (2021) indica que muestreo es un proceso con el fin de que el 

investigador seleccione la muestra de acuerdo a su criterio aleatorio, 

donde se tiene subjetividad en relación a las diferentes probabilidades del 

método seleccionado.  

3.3.4. Unidad de análisis: Picón y Melian (2014) definieron a la unidad de análisis 

como una organización estructural a la cual se puede responder las 

interrogantes formuladas a un problema, así como a las preguntas de 

análisis, en la presente investigación la unidad de análisis fueron los 

trabajadores de la entidad de investigación – Amazonas Chachapoyas. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

En la presente investigación se aplicará como técnica a la encuesta, en su 

trabajo de investigación Kuznik et al. (2010) indican que es una técnica de 

recolección de información con la finalidad de ser usada en una 

investigación, permite organizar y medir los datos recopilados según los 

estándares establecidos en cada investigación. 

Como instrumento se aplicará el cuestionario, en su artículo de 

investigación García et al. (2006) señalaron que el cuestionario es el 

formulario que acopia de manera organizada los indicadores de las 

variables en estudio, limitándose al documento que contiene las preguntas 

orientadas a los individuos objeto de estudio. 

3.5. Procedimientos 

Dentro de esta investigación, para la recopilación de datos se aplicó la 

técnica de la encuesta a las personas mencionadas en la población, los 

cuestionarios se trabajaron en formato digital y el registro de los datos 

recolectados fueron transferidos a una hoja de cálculo para su posterior 

procesamiento y análisis, a través de ello se obtuvo tablas y gráficos, que 

posteriormente se discutieron con los trabajos previos, para que finalmente 

se tenga las conclusiones en relación a los objetivos planteados. 
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3.6. Métodos de análisis de datos 

Según lo mencionado por Mordenti (2021) se comprende que los métodos 

de análisis son todos aquellos informes que se utilizan al brindar medios 

estadísticos y matemáticos, pues permiten evaluar pasos y actividades 

tomando en cuenta los diferentes procesos que se pueden aplicar ante el 

análisis de datos. 

En relación a la investigación esta se encuentra dividida por dos secciones, 

la primera relacionada al procedimiento de juicio de experto, donde se 

busca la validez del instrumento ante criterios de confiabilidad y en relación 

a la segunda sección se utilizó la estadística descriptiva a través de Micro 

software Excel, la presentación de los resultados se presentó en tablas de 

frecuencias y porcentajes. 

3.7. Aspectos éticos 

Acorde a lo que plantea Cofré (2019) referente a los aspectos éticos señala 

que todo estudio o experimento que se realice con seres humanos debe 

hacerse de conforme a los principios éticos de respeto a las personas que 

está formada por su autonomía y protección, de búsqueda del bien y 

justicia, en relación a ello, se toma en consideración el consentimiento 

informado, donde el investigador pueda informar elementos necesarios de 

cumplimiento, en relación a los criterios de documentos regulatorios y 

educativos. 

Esta investigación se realizó conforme a los principios éticos de respeto a 

la dignidad del ser humano, su autonomía, su voluntad, privacidad, 

confidencialidad, por lo que los datos brindados conservarán su originalidad 

y serán manejados para fines exclusivamente académicos. 

académicos. 
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IV. RESULTADOS

En esta parte de la investigación se muestra los resultados alcanzados de la

aplicación del instrumento de investigación, donde se buscó asegurar el manejo 

correcto de las dimensiones y las variables desde un punto de vista estadístico. 

En la tabla uno, de acuerdo a la dimensión estructura, referida a la forma de 

organización mediante procesos y funciones con la finalidad de conseguir las metas 

establecidas y obtener mejores resultados, muestra una tendencia que el siempre 

predomina con un setenta y cinco por ciento de aprobación, sin embargo, existe un 

siete por ciento que indica que no es adecuada la estructura de la organización lo 

cual puede ocasionar que no cumplan sus funciones de acuerdo a lo requerido por 

la entidad.  

Tabla 1 Dimensión estructura 

Escala de Valoración Cantidad 
% 

Nunca 7 2% 

Casi Nunca 
20 5% 

A veces 
74 18% 

Casi Siempre 
166 42% 

Siempre 133 33% 

TOTAL 400 100% 

Nota. Se aprecia que la dimensión estructura tiene una opinión positiva en la 

muestra aplicada, es decir que la entidad cuenta con una correcta estructura 

organizacional, lo que permite informar de forma adecuada las funciones y 

procesos que deben desarrollarse para alcanzar los objetivos propuestos.  
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En la tabla dos, de acuerdo a la dimensión motivación, que es la capacidad que 

tiene la organización de mantener comprometidos a sus trabajadores para ofrecer 

el máximo rendimiento y lograr los objetivos institucionales, se observa que con un 

sesenta y cinco por ciento prevalece, lo que implica que la motivación 

proporcionada por la entidad es percibida de forma favorable por el personal.  

Tabla 2 Dimensión motivación 

Escala de Valoración Cantidad   % 

Nunca 4 2% 

Casi Nunca 24 10% 

A veces 59 23% 

Casi Siempre 103 41% 

Siempre 60 24% 

TOTAL 250 100% 

Nota. Se observa que la tendencia en la motivación es alta, sin embargo, existe un 

doce por ciento de la población que no se encuentra motivado, por lo que es deber 

de la entidad tomar en cuenta los factores a los cuales puede adaptarse para 

incrementar el índice de motivación del personal.  
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En la tabla 3, la dimensión apoyo es la percepción que se tiene acerca del respaldo 

que brinda la organización, de la cooperación entre compañeros de trabajo, si 

existen relaciones de respeto y cordialidad y si se trabaja en equipo de tal manera 

que los resultados sean favorables para el trabajador y la entidad, se mostró que 

prevaleció el siempre con setenta por ciento, lo que indicó que los trabajadores son 

respaldados dentro de la organización, siendo un factor importante que impacta de 

manera positiva en el desempeño laboral. 

Tabla 3 Dimensión apoyo 

Escala de Valoración Cantidad  % 

Nunca 13 3% 

Casi Nunca 31 6% 

A veces 105 21% 

Casi Siempre 198 40% 

Siempre 153 30% 

TOTAL 500 100% 

Nota. La tendencia evidenciada es alta respecto a la dimensión apoyo, sin 

embargo, existe un porcentaje que no percibe el apoyo por parte de la entidad ni 

de sus compañeros de trabajo, por lo que es indispensable que la organización 

lidere y fomente las relaciones de cooperación y compañerismo de tal forma que se 

logre un ambiente laboral positivo y productivo.  
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En la tabla 4, la variable clima organizacional abarca la parte objetiva como los 

aspectos físicos y estructurales, mientras que la subjetiva se relaciona con la 

percepción que el personal tiene del ambiente en el que se desenvuelve, se 

observa que prepondera el siempre con un setenta y uno por ciento, mostrando que 

los encuestados perciben un buen clima laboral, sin embargo existe un treinta por 

ciento que señala lo contrario, por lo que es necesario elaborar estrategias que 

ayuden a mejorar el clima en la organización con el fin de lograr mayores niveles 

de productividad por parte de los trabajadores. 

Tabla 4 Variable clima organizacional 

Escala de Valoración Cantidad  % 

Nunca 24  2% 

Casi Nunca 75 6% 

A veces 238 21% 

Casi Siempre 467 41% 

Siempre 346 30% 

TOTAL 1150 100% 

Nota. Se evidencia una inclinación mayor respecto al clima organizacional, no 

obstante, es necesario realizar mejoras para obtener mayor eficacia, eficiencia de 

la organización y un mejor manejo del recurso humano. 
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En la tabla cinco, respecto a la dimensión desempeño de la tarea, que es la 

ejecución de las funciones según los procedimientos establecidos, experiencia, 

habilidades y conocimientos que contribuyen a la entidad, observamos que la 

escala de siempre tuvo una prevalencia del setenta y seis por ciento, mostrando 

una tendencia alta que muestra que las actividades están siendo realizadas de 

acuerdo a lo indicado por la organización, sin embargo, existe un porcentaje del 

veinticuatro por ciento que no percibe que se está desempeñando las actividades 

bajo los estándares requeridos. por lo que es necesario que la entidad mida la 

productividad de los trabajadores y considerar medias correctivas. 

Tabla 5 Dimensión desempeño de la tarea 

Escala de Valoración Cantidad  % 

Nunca 6 1% 

Casi Nunca 23 5% 

A veces 92 18% 

Casi Siempre 210 42% 

Siempre 169 34% 

TOTAL 500 100% 

Nota. Se evidencia una inclinación mayor respecto al desempeño de la tarea, 

mostrando una tendencia alta, sin embargo, para lograr un nivel de desempeño 

laboral óptimo la entidad deberá medir la productividad de los trabajadores y 

considerar medidas correctivas para mejorar el porcentaje de esta dimensión. 
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En la tabla seis, sobre la dimensión desempeño adaptativo, que es la capacidad de 

adecuarse los cambios constantes, se muestra que el siempre prevaleció con un 

ochenta y tres por ciento, lo cual es importante porque es un factor crucial que 

permite la capacidad de adaptación en un entorno laboral que cambia 

constantemente.  

Tabla 6 Dimensión desempeño adaptativo 

Escala de Valoración Cantidad  % 

Nunca 1 0% 

Casi Nunca 2 1% 

A veces 41 16% 

Casi Siempre 117 47% 

Siempre 89 36% 

TOTAL 250 100% 

Nota. La dimensión desempeño adaptativo tuvo un respaldo de parte de los 

encuestados, entendiéndose que muestran su capacidad para adaptarse a los 

cambios que pudieran darse dentro y fuera de la entidad. 
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En la tabla siete, respecto a la dimensión comportamiento laboral, que es referido 

al conjunto de acciones que el trabajador muestra en la realización de sus 

actividades y en las relaciones interpersonales con sus jefes y compañeros de 

trabajo, se muestra una tendencia alta porque el siempre predomina con un 

cuarenta y ocho por ciento lo que señala que el clima organizacional incide de forma 

positiva en el comportamiento de los colaboradores.  

Tabla 7 Dimensión comportamiento laboral 

Escala de Valoración Cantidad % 

Nunca 8 2% 

Casi Nunca 42 12% 

A veces 134 38% 

Casi Siempre 96 28% 

Siempre 70 20% 

TOTAL 350 100% 

Nota. Se observa que la dimensión comportamiento laboral fue alta, sin embargo, 

existe un cincuenta y dos por ciento que no muestra un aceptable comportamiento 

laboral, y tomando en cuenta que el comportamiento laboral incide en el 

desempeño del personal es necesario que la entidad evalúe cuáles son los 

aspectos que están repercutiendo en este comportamiento para tomar acciones 

correctivas en mejora del desempeño laboral. 
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En tabla ocho, la variable desempeño laboral comprende las actividades y 

funciones desarrolladas, conocimientos y experiencias adquiridas, 

responsabilidades asumidas y relaciones interpersonales dentro de la organización, 

se muestra que predomina el siempre con un sesenta y nueve por ciento mientras 

que un treinta y un por ciento percibe que el desempeño laboral no es óptimo en la 

entidad, por lo que es preciso realizar mejoras en la medición de esta variable con 

el fin de reconocer áreas de mejora continua que incrementen el aporte para lograr 

los objetivos planteados por la entidad.  

Tabla 8 Variable desempeño laboral 

Escala de Valoración Cantidad % 

 
Nunca 

 
15 1% 

 
Casi Nunca 

 
67 6% 

 
A veces 

 
267 24% 

 
Casi Siempre 

 
423 39% 

 
Siempre 

 
328 30% 

TOTAL 
 

1100 100% 

 

Nota. Se observa una tendencia mayor respecto al desempeño laboral, sin 

embargo, la entidad debe buscar mejorar el rendimiento de sus trabajadores por 

ser una de las fortalezas fundamentales, convirtiéndose en una condición 

importante para lograr resultados sostenibles en el tiempo y tener una ventaja 

competitiva que diferencie a la organización. 
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En la tabla nueve, concerniente a la variable clima organizacional, los encuestados 

refieren que tiene un nivel alto, evidenciando que el ambiente laboral de la 

organización es apto, lo que le permite ser más eficiente y competitiva, influyendo 

de manera positiva la percepción de los trabajadores para con la organización. 

Tabla 9 Variable clima organizacional 

Escala de Valoración Cantidad  % 

Nivel Bajo 2 4% 

Nivel Medio 16 32% 

Nivel Alto 32 64% 

TOTAL 50 100% 

Nota. Se muestra que en la variable clima organizacional predomina el nivel alto 

con un porcentaje de sesenta y cuatro por ciento, sin embargo, existe un treinta y 

seis por ciento que no está conforme con el clima organizacional, por lo que es 

indispensable que la organización implemente acciones para promover y conservar 

un clima saludable que fortalezca y apoye la visión, la misión y las metas 

institucionales, para obtener los objetivos trazados de forma eficiente y eficaz. 



27 

En la tabla diez, concerniente a la variable desempeño laboral se cuenta con una 

valoración de nivel medio, siendo necesaria su medición de forma integral por ser 

un elemento significativo que influye en la consecución de los objetivos y la 

productividad de la institución. 

Tabla 10 Variable desempeño laboral 

Escala de Valoración Cantidad % 

Nivel Bajo 0 0% 

Nivel Medio 28 56% 

Nivel Alto 22 44% 

TOTAL 50 100% 

Nota. Se muestra una valoración de nivel medio con un cincuenta y seis por ciento, 

por lo que la institución debe enfocarse en mejorar el desempeño laboral para 

reforzar su competitividad además de propiciar una mejora continua de 

conocimientos, habilidades capacidades y aptitudes de sus trabajadores. 
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V. DISCUSIÓN

En referencia al objetivo específico sobre analizar el clima organizacional de la

entidad indicada, se consideró las dimensiones: estructura, motivación y apoyo,

se obtuvo los siguientes resultados, en la tabla 4, se muestra que tuvo una mayor

valoración la escala casi siempre y siempre con la cantidad de setenta y uno por

ciento, deduciéndose que, en una entidad de investigación de Amazonas, se

percibe un nivel favorable con respecto al clima laboral, coligiéndose que la

entidad cuenta con una estructura organizacional establecida donde los

trabajadores entienden y trabajan de acuerdo a los procedimientos, manuales,

reglamentos, con miras a cumplir la misión y visión de la institución, la cual le

ofrece condiciones ambientales favorables y acorde a las actividades que

realizan, además de percibir un nivel de motivación aceptable lo cual incide en

su desempeño haciendo que los trabajadores se sientan valorados y tomados

en cuenta por la organización, sintiéndose más comprometidos en la ejecución

de sus funciones, además de sentir el apoyo por parte de la organización y sus

compañeros de trabajo, todo esto origina que el clima organizacional sea

adecuado e impacte de modo positivo en el desempeño del personal, frente a

ello tenemos a Carlos (2021) quien señala que el clima organizacional tiene una

injerencia directa en el rendimiento y comportamiento de los trabajadores,

indicando que para que se genere un ambiente laboral adecuado se necesita

cumplir con ciertos factores, como una adecuada infraestructura, apropiadas

herramientas y entre otros aspectos por el cual el trabajador se sentirá cómodo

y satisfecho en el desempeño de sus labores, se tiene también lo expuesto por

Salazar (2021) quien en su investigación muestra que existe una buena

apreciación respecto al clima organizacional y un excelente nivel respecto al

desempeño laboral, interpretando que la existencia de un clima laboral adecuado

favorece  el desempeño laboral, además Broncano (2018) en su artículo de

investigación demuestra que la percepción del clima organizacional es favorable

y el nivel de desempeño laboral es excelente, concluyendo que mientras mejor

sea la impresión del clima organizacional, mayor será el desempeño del

personal, además en su libro Rivera et al. (2018) analizaron la variable clima

organizacional con ocho dimensiones, entre ellas la dimensión apoyo, mostrando

que los resultados correspondientes a esta dimensión son favorables,
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ocasionando que a nivel general el clima organizacional sea percibido de forma 

adecuada, también tenemos a Paz y Saldarriaga (2020) quienes en su artículo 

de investigación abordaron las variables clima organizacional y satisfacción 

laboral, en cuanto a clima organizacional se tomó en cuenta tres dimensiones, 

siendo dos de ellas estructura y motivación, con resultados positivos frente a la 

variable y las dos dimensiones, demostrando que el clima laboral tiene una 

relación directa e importante con la satisfacción de los trabajadores, por lo que 

dichos resultados se llegan a consolidar con la variable, hipótesis y objetivo 

planteado. 

Con respecto al objetivo específico identificar el desempeño laboral por parte de 

los trabajadores de la entidad, se consideró las dimensiones: desempeño de la 

tarea, desempeño adaptativo y comportamiento laboral, es decir el conjunto de 

sus capacidades profesionales y habilidades interpersonales, se tuvo como 

resultado, en la tabla 8, se muestra que tiene prevalencia la escala de casi 

siempre y siempre con un sesenta y nueve por ciento, indicando que en la 

entidad de investigación de Amazonas el nivel de desempeño laboral es 

aceptable, lo que quiere decir que los trabajadores cumplen sus actividades de 

acuerdo a sus capacidades, experiencias y conocimientos en función a los 

procedimientos establecidos, asumiendo responsabilidades sobre cada tarea 

realizada, demostrando su compromiso,  identificación e integración a la entidad, 

todo ello encaminado al logro de los objetivos institucionales, esto muestra que 

la entidad ofrece un ambiente de trabajo favorable y con las condiciones 

necesarias que permite a los trabajadores realizar sus funciones de acuerdo a lo 

requerido y esperado por la organización, frente a ello tenemos a Oviedo (2021) 

quien en su tesis de maestría estudia las variables justicia organizacional, que 

es la visión del trabajador sobre lo que es justo en las diversas situaciones 

organizacionales concernientes a la equidad y distribución de recursos, 

recompensas y beneficios, así como al trato que reciben por parte de sus 

superiores; engagement, es la forma que el trabajador se encuentra involucrado 

tanto física, cognitiva y emocionalmente con su puesto de trabajo logrando 

conectarse con su papel en la organización, y desempeño laboral, que es la 

productividad laboral en aspectos de cantidad y calidad esperados de cada 

trabajador, cuyos resultados revelan una relación significativa entre la justicia 
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organizacional y el desempeño adaptativo, también se encontró que el 

engagement permite altos niveles de desempeño, asegurando mejores 

beneficios para la organización, por lo que el personal que tiene engagement 

tienen mayores posibilidades de un mejor desempeño, afrontar las demandas 

del entorno cambiante y asumir nuevos retos que se presenten en el fututo, 

ambas investigaciones se relacionan en consideración a la variable desempeño 

laboral con sus dimensiones desempeño de la tarea y desempeño adaptativo, 

también se considera a lo señalado en su tesis de maestría Chalco (2018) quien 

estudió las variables liderazgo y desempeño laboral, referidos a tener jefes 

líderes con conocimientos, aptitudes y destrezas para conducir de forma correcta 

al personal de manera que se logre alcanzar los objetivos personales y 

organizacionales; concluyendo que existe una significativa relación entre 

liderazgo y desempeño, esto comprueba los resultados de la presente 

investigación ya que en la dimensión apoyo con su indicador líder se obtuvo un 

resultado positivo frente a un aceptable porcentaje de desempeño laboral, esto 

quiere decir, que para que un trabajador alcance todo su potencial no es 

suficiente tener el adiestramiento, equipos y materiales necesarios, es 

importante también que se sienta satisfecho en su centro de labores, tener una 

buena relación interpersonal con compañeros y contar con jefes que apliquen un 

liderazgo positivo que incida en el óptimo desempeño y productividad de todo el 

personal. 

Referente al objetivo específico proponer un modelo de clima organizacional 

para mejorar el desempeño laboral de los trabajadores de la institución, si bien 

es cierto los resultados muestran que ambas variables son favorables, mas no 

cumplen con el cien por ciento que es el nivel óptimo deseado, es por ello que la 

propuesta se basa en los porcentajes que difieren del casi siempre y siempre, 

siendo los resultados para la dimensión estructura: a veces con dieciocho por 

ciento, casi nunca con cinco por ciento y nunca con dos por ciento, para la 

dimensión motivación: a veces con veintitrés por ciento, casi nunca con diez por 

ciento  y nunca con dos por ciento, para la dimensión apoyo: a veces con 

veintiuno por ciento, casi nunca con seis por ciento y nuca con tres por ciento, y 

para la variable clima organizacional tenemos a veces con veintiuno por ciento, 

casi nunca con seis por ciento y nunca con dos por ciento; para la dimensión 
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desempeño de la tarea: a veces con dieciocho por ciento, casi nunca con cinco 

por ciento, nunca con uno por ciento, para la dimensión desempeño adaptativo: 

a veces con dieciséis por ciento, casi nunca con uno por ciento y nunca con cero 

por ciento, para la dimensión comportamiento laboral: a veces con treinta y ocho 

por ciento, casi nunca con doce por ciento y nunca con dos por ciento, y para la 

variable desempeño laboral tenemos a veces con veinticuatro por ciento, casi 

nunca con seis por ciento y nunca con uno por ciento; frente a ello tenemos a 

Samaniego (2022) quien en su tesis de maestría estudia las variables clima 

laboral y cultura organizacional, obteniendo resultados poco favorables, por lo 

que concluye que existen elementos que originan deficiencias en ambas 

variables, es por eso que realiza la propuesta de mejora de clima organizacional, 

ambas investigaciones apuntan al mejoramiento del ambiente laboral, 

tomándose en cuenta que es un tema de gran importancia ya que sus efectos 

son positivos en el rendimiento laboral y por ende en el logro de los objetivos 

enfocados en el desarrollo y crecimiento organizacional, además se tiene a 

Torres (2021) quien en su trabajo de investigación aborda la variable clima 

organizacional, obteniendo como resultado que el ochenta y seis por ciento de 

la muestra trabajada percibe un regular clima organizacional, y considerando que 

en la actualidad el clima laboral es un tema trascendental grandes niveles de 

desempeño de los trabajadores realiza una propuesta de perfeccionamiento del 

clima laboral, ambas investigaciones realizan una propuesta de modelo de clima 

organizacional que permita al trabajador sentirse motivado, comprometido y 

realizado de tal manera que eleve sus niveles de productividad. 

Respecto al objetivo general determinar de qué manera el clima organizacional 

mejorará el desempeño laboral, según los resultados obtenidos en la tabla 4 con 

respecto al clima organizacional se tiene que existe una prevalencia en el nivel 

siempre con setenta y uno por ciento de aceptación en esta variable, y en la tabla 

8 se observa que la tendencia mayor la tiene el nivel siempre con sesenta y 

nueve por ciento, es decir que ambos resultados reflejan una correspondencia 

es decir que existe similitud en su nivel de aceptación demostrando que el un 

adecuado clima laboral repercute de forma favorable en el desempeño del 

personal, ante ello tenemos a Lipa (2020) quien analiza las variables clima 

organizacional y desempeño laboral, obteniendo un nivel alto de sesenta por 
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ciento para clima laboral y un nivel bueno con setenta por ciento para desempeño 

laboral, concluyendo que una apreciación positiva del clima interviene 

favorablemente en el rendimiento del personal, es así que ambas 

investigaciones muestran resultados similares demostrando que existe una 

relación de correspondencia entre las dos variables estudiadas, también se tiene 

a Gonzáles (2020) quien es su tesis de maestría indica que actualmente las 

organizaciones viven en un constante cambio por lo que es necesario prestar 

atención al clima organizacional y a la forma cómo se gestiona el recurso 

humano, por ello estudió la variables clima organizacional y desempeño laboral, 

teniendo como resultados que existe una relación relevante entre ambas 

variables, advirtiendo que a medida que el crece el clima organizacional aumenta 

también el rendimiento del trabajador, es por ello que ambas investigaciones se 

relacionan concluyendo que el clima laboral influye de diferentes maneras en la 

productividad del personal, es tarea de la entidad canalizar sus esfuerzos en la 

creación de un ambiente laboral adecuado que repercuta de manera positiva en 

el desempeño de los trabajadores. 
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VI. CONCLUSIONES

1. Se determina que existe un clima organizacional favorable dentro de la entidad

de investigación – Amazonas, lo cual es importante para los trabajadores como

para la organización, ya que facilita realizar las actividades en un ambiente

tranquilo y armonioso permitiendo mejorar la productividad y esto se ve

reflejado en los indicadores de la institución; no obstante , existe un porcentaje

de trabajadores que no perciben un buen clima organizacional mostrando que

hay deficiencias y estiman que existen algunos aspectos por afinar que

ayudarían de forma significativa al cumplimiento de los objetivos institucionales.

2. Se determina que el clima organizacional está enfocado con las políticas,

acciones y medidas que adopta la entidad las cuales se encuentran enlazadas

con la experiencia y desenvolvimiento de los trabajadores, por lo tanto, el clima

organizacional colabora a determinar las percepciones de los trabajadores.

3. Se determina que existe un nivel de desempeño laboral aceptable,

constituyéndose en un instrumento esencial para el desarrollo de la

organización, no obstante, es necesario medir esta variable para establecer

estrategias que permitan perfeccionar el desempeño laboral de los

trabajadores.

4. Proponer un modelo de clima organizacional para mejorar el desempeño

laboral de la entidad de investigación – Amazonas, esto resulta muy beneficioso

porque permitirá tener mayor conocimiento del sentir de los trabajadores y con

ello mejorar su desempeño para obtener mayor productividad.
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VII. RECOMENDACIONES

1. Que el clima organizacional sea una política institucional para mejorar el

desempeño laboral de los trabajadores de una entidad de investigación –

Amazonas, teniendo en cuenta un aspecto multidimensional, es decir contar

con liderazgo, una estructura fijada, y que el sentir de los trabajadores sea

medible.

2. Que el clima organizacional de una entidad de investigación – Amazonas, sea

tenido en cuenta cada año para determinar el grado de motivación de los

trabajadores.

3. Que el desempeño laboral por parte de los trabajadores de una entidad de

investigación – Amazonas, sea medible y motivado para alcanzar mejores

resultados de productividad.

4. Que al proponer un modelo de clima organizacional para mejorar el desempeño

laboral de una entidad de investigación – Amazonas, se tenga en cuenta la

participación de todos los jefes de área.
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VIII. PROPUESTA

La propuesta planteada parte de los resultados obtenidos en el análisis realizado a 

la entidad de investigación - Amazonas, basándose en el porcentaje de aquellos 

trabajadores que no perciben un favorable clima organizacional y que consideran 

que su desempeño laboral no es el adecuado; tomando en cuenta que en la 

actualidad el clima organizacional es un tema de vital importancia que orienta su 

gestión en el constante mejoramiento del ambiente laboral, siendo un factor clave 

en el desarrollo de las entidades, buscando ser competente  y lograr la excelencia, 

para ello es necesario contar con trabajadores capaces y competentes que 

permitan a la organización ser sostenible con el paso del tiempo, para obtener 

grandes resultados es importante que la organización establezca un clima 

organizacional favorable que incida de manera óptima en sus trabajadores, de 

acuerdo a ello se identificó causas o motivos que conllevan a estas percepciones 

no favorables, y que son necesarias mejorar para obtener mayores niveles de 

productividad por parte de los trabajadores, tenemos que no hay un buen clima 

organizacional, es decir que los trabajadores no están conformes con el ambiente 

laboral físico y subjetivo que brinda la entidad; falta de motivación al personal, 

siendo la motivación un tema primordial ya que de ella depende que el trabajador 

proceda de cierta manera en el desempeño de sus funciones siendo sus resultados 

positivos o negativos; la falta de gestión, los trabajadores no perciben una buena 

gestión que les brinde herramientas necesarias para el desempeño de sus 

funciones, y no hay interés por conocer el sentir del trabajador, siendo el recurso 

humano el factor más importante dentro de la institución es necesario conocer y 

valorar al personal de tal forma que se sienta parte importante de la organización y 

que su desempeño sea acorde a las exigencias establecidas. 

En el proceso de lograr mejores niveles de desempeño laboral se toma en cuenta 

las siguientes acciones: evaluar el desempeño de los trabajadores, es necesario 

identificar si el personal está cumpliendo sus actividades de acuerdo a lo 

establecido por la organización, de no ser así deben tomarse las medidas 

correctivas para mejorar la eficacia en las labores; motivar a los trabajadores, la 

motivación es un asunto muy importante para las entidades, si se aplica de manera 

precisa puede impactar de forma positiva en el rendimiento de los trabajadores y 
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así obtener mayores niveles de productividad; coordinar procesos de trabajo en 

equipo, que permitan al personal tener la capacidad de intervenir de manera activa 

en la consecución de las metas, priorizando los objetivos del equipo de trabajo; 

mantener una buena comunicación con los trabajadores, ya que promueve la 

coordinación y fluidez en las relaciones interpersonales; evaluación de los 

resultados, con la finalidad de apreciar si se está logrando el objetivo por el cual fue 

implementado este proceso, todo ello buscando una mejora del clima 

organizacional el cual repercutirá en el desempeño de los trabajadores, lo que 

traerá beneficios a corto, mediano y largo plazo tanto para la entidad como para el 

personal. 

Con relación a los responsables de implementar este proceso tenemos a la 

dirección ejecutiva de la entidad de investigación – Amazonas y coordinación de 

proyectos, tomándose en cuenta que son los responsables de los equipos de 

trabajo, por cuanto son los principales promotores para fomentar un ambiente de 

trabajo agradable que favorezca el óptimo desarrollo de las actividades diarias.  

La propuesta tiene como estrategias: gestionar el clima organizacional, capacitar al 

personal de cada área, promover la comunicación en la entidad, motivar 

constantemente a los trabajadores, todo esto en busca del cumplimiento de los 

objetivos institucionales, teniendo el compromiso de todo el personal que labora en 

la entidad, siendo el director del instituto el encargado de realizar la supervisión y 

monitoreo de las estrategias desarrolladas por la entidad. 

Los pilares fundamentales sobre los que se basa la propuesta son estructura, 

motivación, apoyo, desempeño de la tarea, desempeño adaptativo y 

comportamiento laboral, todos estos elementos son la parte principal del trabajo, 

además se puede llegar apreciar que esta investigación tiene como aportes a un 

aspecto teórico, jurídico, social, práctico y gestión pública, por medio de esto se da 

lugar de forma esencial a aspectos sociales, políticos, legales, epistemológicos y 

axiológicos pues conjuntamente con ellos se busca un mejoramiento continuo de la 

entidad. 
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ANEXOS 

Tabla: Matriz de operacionalización de variables 





Tabla: Matriz de consistencia 

FORMULACIÓN DEL 
PROBLEMA 

OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES POBLACIÓN Y MUESTRA 

ENFOQUE/NIVEL 
(ALCANCE)/DISEÑO  

Problema general General: General 

Enfoque: 
Cuantitativo 

Tipo: Básica 

Diseño: 
No experimental 
transversal, 
descriptivo, simple, 
explicativo, 
longitudinal y 
propositivo 

De qué manera el clima 
organizacional mejorará el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de una entidad 
de investigación - Amazonas 

 Determinar de qué manera 
el clima organizacional 
mejorará el desempeño 
laboral de los trabajadores 
de una entidad de 
investigación – Amazonas. 

si se implementa un modelo de 
clima organizacional se 
mejorará el desempeño laboral 
de los trabajadores de una 
entidad de investigación - 
Amazonas 

Variable 1: 
Clima 
organizacional 

Problemas específicos Específicos: Específicas 

1. ¿Cuál es el clima
organizacional que presenta
una entidad de investigación
- Amazonas?

2. ¿Cómo la entidad de
investigación – Amazonas
genera un desempeño
laboral por parte de los
trabajadores?

3. ¿Qué tipo de modelo de
clima organizacional se
debe de proponer para
mejorar el desempeño
laboral de una entidad de
investigación - Amazonas?

1. Analizar el clima 
organizacional de una 
entidad de investigación – 
Amazonas. 

2. Identificar el desempeño
laboral por parte de los
trabajadores de una entidad
de investigación –
Amazonas.

3. Proponer un modelo de
clima organizacional para
mejorar el desempeño
laboral de una entidad de
investigación - Amazonas

1. Si se analiza el clima
organizacional, entonces se
determina qué desempeño
laboral tienen los trabajadores
en la entidad de investigación –
Amazonas.

2. Si se identifica el
desempeño laboral de la
entidad de investigación –
Amazonas entonces se analiza
que existe un buen clima
organizacional.

3. Si se propone un modelo de
clima organizacional dentro de
la entidad de investigación –
Amazonas, entonces se 
mejorará el desempeño 
laboral. 

Variable 2: 
Desempeño 
laboral de los 
trabajadores 

Unidad de análisis: 

Personal administrativo, 
personal de investigación y 
coordinadores de la entidad 
de investigación 

Población y muestra: 
 50 personas entre personal 
administrativo, personal de 
investigación y 
coordinadores de proyectos 



Instrumentos de recolección de datos 

CUESTIONARIO – CLIMA ORGANIZACIONAL 

Estimado colaborador, el cuestionario es parte de un proyecto de investigación, recurro a su apoyo 

para responderlo, es anónimo y sus resultados serán de uso exclusivamente académico, según su 

criterio marque con un aspa (x) al costado de la pregunta según su criterio. 

(1) Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi siempre (5) Siempre

Ítems 
Escala de valoración 

1 2 3 4 5 

Cree usted que el clima organizacional genera cambios en los colaboradores 
de la entidad. 

1 

Cree usted que la organización actual de la entidad tiene relación con la 
estructura organizacional establecida en los estatutos de la entidad. 

2 

Cree usted que los colaboradores se identifican con la misión de la entidad. 3 

Cree usted que a los colaboradores les ayuda el clima laboral para cumplir la 
visión de la entidad. 

4 

Cree usted que la entidad tiene los reglamentos y funciones de los 
colaboradores eficientemente diseñados. 

5 

Cree usted que los trabajadores de la entidad cumplen con los reglamentos 
establecidos. 

6 

Cree usted que la entidad cuenta con las condiciones ambientales 
adecuadas para los trabajadores. 

7 

Cree usted que la estructura ambiental de su oficina es adecuada para las 
labores que desempeña. 

8 

Cree usted que existe compromiso por parte de los trabajadores con la 
entidad. 

9 

Considera usted que la entidad toma en cuenta la importancia de las labores 
de los trabajadores dependiendo del área de trabajo. 

10 

Cree usted que existe una competencia laboral sana dentro de la entidad. 11 

Cree usted que se reconoce el esfuerzo de los trabajadores por sus metas 
alcanzadas. 

12 

Cree usted que los trabajadores se sienten realizados profesionalmente en la 
entidad. 

13 

Cree usted que la entidad genera apoyo de superación en los trabajadores. 14 

Cree usted que los trabajadores de la entidad se sienten realizados en los 
cargos que desempeñan. 

15 

Cree usted que el jefe delimita los roles organizacionales establecidos. 16 

Cree usted que existe un líder dentro de cada área de la entidad. 17 

Cree usted que con buen clima organizacional se facilita el trabajo en equipo. 18 

Cree usted que los trabajadores realizan sus obligaciones en equipo para el 
logro de los objetivos de la entidad. 

19 

Cree usted que existe iniciativa por parte de la entidad para mejorar el clima 
organizacional. 

20 

Cree usted que los trabajadores se sienten respaldados por la entidad. 21 

Cree usted que existe respeto entre los trabajadores dentro de la entidad. 22 

Cree usted que la entidad respeta sus intereses y necesidades laborales. 23 



CUESTIONARIO – DESEMPEÑO LABORAL 

Estimado colaborador, el cuestionario es parte de un proyecto de investigación, recurro a su apoyo 

para responderlo, es anónimo y sus resultados serán de uso exclusivamente académico, según su 

criterio marque con un aspa (x) al costado de la pregunta según su criterio. 

(1) Nunca (2) Casi nunca (3) A veces (4) Casi siempre (5) Siempre

Ítems 

Escala de valoración 

1 2 3 4 5 

Cree usted que los trabajadores cumplen con las metas en el tiempo 
establecido. 

1 

Cree usted que el desempeño laboral se debe medir por el cumplimiento de 
la tarea. 

2 

Cree usted que los trabajadores deben poseer habilidades para las labores 
que desempeñan. 

3 

Cree usted que la experiencia laboral del trabajador ayuda a cumplir con las 
metas. 

4 

Cree usted que la entidad capacita a sus trabajadores de acuerdo a las 
actividades que desempeña. 

5 

Cree usted que los trabajadores aplican los conocimientos adquiridos en las 
tareas diarias. 

6 

Cree usted que los trabajadores realizan sus tareas cumpliendo los 
parámetros establecidos que le corresponden. 

7 

Cree usted que los trabajadores verifican los trabajos procesados antes de 
entregarlos. 

8 

Cree usted que los trabajadores asumen responsabilidades dentro de sus 
funciones. 

9 

Cree usted que su puesto de trabajo le permite tomar sus propias decisiones 
acerca de cómo planificar su trabajo. 

10 

Cree usted que existe equipos de trabajo dentro de las diferentes áreas de 
la institución. 

11 

Cree usted que los trabajadores se identifican con la institución. 12 

Cree usted que los trabajadores están dispuestos a cumplir con sus 
obligaciones para lograr las metas. 

13 

Cree usted que los trabajadores son corteses con sus compañeros y con las 
demás personas de su entorno laboral. 

14 

Cree usted que los trabajadores asumen las responsabilidades de sus 
deberes. 

15 

Cree usted que los trabajadores por desconocimiento de funciones no llegan 
a las metas. 

16 

Cree usted que los trabajadores por desconocimiento de funciones generan 
conflictos. 

17 

Cree usted que la entidad realiza eventos para mejorar la calidad de sus 
trabajadores. 

18 

Cree usted que la entidad continuamente debe realizar eventos de 
confraternidad. 

19 

Cree usted que la entidad busca generar equipos de trabajo en las áreas. 20 

Cree usted que la entidad ayuda a mejorar la imagen del trabajador. 21 

Cree usted que el trabajador constantemente trabaja proyectando su mejor 
imagen. 

22 



Ficha de validación a juicio de expertos del proceso 
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Diseño de la propuesta 

 
                                                                                                                                                                                                         



 
     

                               

   Cálculo de la muestra 

 

En esta investigación la muestra será la población por estar compuesta por 

cincuenta personas entre personal administrativo, personal de investigación y 

coordinadores de proyectos.



Diseño de investigación 

 V1

M  P 

 V2 

Dónde: 

M = Muestra de estudio: personal administrativo, de investigación y 

coordinadores. 

V1= Variable 1 clima organizacional 

V2 = Variable 2 desempeño laboral 

P = Propuesta. 



                                     

 

Validez y confiabilidad de instrumentos  

 Clima organizacional 



                                     

       Desempeño laboral 
 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         


