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Resumen 

 
El trabajo de investigación llevó por título clima organizacional y desempeño laboral de 

los trabajadores de una gerencia regional, Arequipa, 2020, planteándose como objetivo 

determinar la correlación entre las variables. Siendo de tipo básica, enfoque cuantitativo 

y diseño no experimental. Con una población de 180 trabajadores y una muestra de 122 

sujetos. La técnica fue la encuesta y el instrumento el cuestionario, se obtuvo la validez 

a través del juicio expertos, y la confiabilidad mediante una prueba piloto a una 

proporción de la muestra, obteniéndose un nivel de confiabilidad muy alto por el Alpha 

de Cronbach. Fue necesaria la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnoff, 

obteniéndose un nivel de significancia inferior al 0,05 a las dos variables, por lo que se 

seleccionó Rho de Spearman para la prueba de hipótesis, requiriéndose de la 

estadística SPSS. Los resultados indicaron que el clima organizacional influye en el 

desempeño de los funcionarios y servidores. Para concluir con la existencia de un nivel 

de correlación igual a 0,621 y una significancia igual a 0,00; por lo que se evidencia un 

nivel de correlación positivo y moderado de los trabajadores de una gerencia regional, 

Arequipa, 2020. Para finalmente, plantear una serie de recomendaciones para una 

mejora continua. 

 
Palabras clave: Clima organizacional, desempeño laboral, eficiencia. 
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ABSTRACT 

 
The research work is entitled Organizational climate and work performance of workers 

in a regional management, Arequipa, 2020, with the objective of determining the 

correlation between the variables. Being of basic type, quantitative approach, non- 

experimental design and correlational – transversal level. With a population of 180 

workers, using simple random sampling resulted in a total of 122 subjects as a sample 

size. With a population of 180 workers, using simple random sampling resulted in a total 

of 122 subjects as a sample size. SPSS statistics were required. The technique was the 

survey and the instrument the questionnaire, once adapted, the validation of three 

experts in public management and research methodology was obtained, on the other 

hand, a very high level of reliability was obtained by Cronbach's Alpha, through a pilot 

test to a sample proportional to 10% of the research. To conclude with a correlation level 

equal to 0, 621 and a significance equal to 0.00; so there is evidence of a positive and 

moderate level of correlation of the workers of a regional management, Arequipa, 2020. 

Finally, to propose a series of recommendations to the members of the investigated 

entity. 

 
Keywords: Organizational climate, work performance, efficiency. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Las organizaciones tanto a nivel nacional como internacional muestran 

preocupación por su factor interno, manifestando un mayor interés por los recursos 

humanos, buscando mantener condiciones óptimas para mejorar el rendimiento laboral 

y lograr el cumplimiento de logros organizacionales y personales. 

 

La singularidad del entorno en el que las personas se desenvuelven requiere 

que la sociedad muestre un enfoque de habilidades blandas relacionadas a la equidad 

y armonía, con el objetivo de hacer frente a la gravedad y tamaño de problemas que 

puedan atravesar, tales como la violación de derechos, desigualdad social, corrupción, 

contaminación ambiental, violencia y más. Surge como necesidad que, la familia 

asuma el papel que le corresponde dentro de la sociedad, de formar ética y moral a 

sus descendientes para lograr un notable progreso mediante el desarrollo individual. 

Algo destacable de la época es la celeridad de los cambios relacionados a la formación 

del conocimiento, ignorando al sistema de normas y reglas sociales instaurados en las 

costumbres cotidianas de las personas, es donde surge la necesidad de reintegrar en 

camino para abordar normas y así fijar adecuadas relaciones humanas. 

 

Es sumamente necesario brindar a las personas un campo de lucidez respecto 

a su propio yo, tomando en cuenta que son seres sociales, concebidos para aportar 

sus habilidades, talentos y competencias hacia sus semejantes y comunidad, se puede 

asumir que la sociedad es un espacio de integridad social. Es necesario desarrollar un 

ambiente grato y pacífico en las organizaciones, lo que permite optimizar el 

desempeño laboral de los miembros (Palacios, 2019). 

 

En el ámbito internacional, en Norteamérica y Europa se aprecia a empresas e 

instituciones estatales con altas cifras de rendimiento y productividad, que se esmeran 

por brindar al personal un ambiente de trabajo agradable, lo que trae como 

consecuencia un óptimo desempeño laboral con resultados fáciles de observar por sus 

jefes, directores o gerentes, estas organizaciones cuentan con la capacidad de 

satisfacer a los clientes externos e internos (Ruiz, 2018). Iglesias y Torres (2018) 

dieron a conocer que el entorno organizacional se relaciona de manera directa y alta 

con la toma de decisiones y comportamiento de los trabajadores ya que, se encuentra 
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asociado al desempeño laboral, requiriendo de una comunicación efectiva. Pedraza 

(2018) expuso la importancia de adoptar prácticas que mejoren el clima de trabajo, 

incentivado por actos positivos que aporten a la satisfacción de los trabajadores. 

Toapanta et al. (2020) indicó que, los líderes de las organizaciones deben aplicar 

medidas que permitan un clima organizacional saludable, permitiendo el 

desenvolvimiento idóneo de los trabajadores, potencializando su rendimiento reflejado 

en la calidad de servicio a su cliente externo. 

 

En el ámbito nacional, aún se cuenta con jefes y gerentes del área de recursos 

humanos que se limitan únicamente por las relaciones colectivas de trabajo y las 

planillas de personal, siendo un enfoque de administración tradicional, en la actualidad 

se necesita del dinamismo de los servidores, está limitación ocasiona barreras para 

alcanzar metas y objetivos propuestos (Cubas, 2019). Cunya (2020) manifiesta que, 

ciertas características del clima organizacional pueden ir progresando según las 

actitudes y comportamientos que manifiesten sus colaboradores y así lograr alcanzar 

el compromiso laboral coordinado. Enciso y Mamani (2020) expusieron que, una 

organización dónde los trabajadores no estén informados de las metas y objetivos, 

será susceptible a la alta rotación de personal y bajo desempeño, dado que, no 

desarrollan el sentido de pertenencia. Las empresas consideran como único estímulo 

para sus colaboradores salarios atractivos, ignorando la toma de decisiones, 

reconocimiento, clima organizacional, para una adecuada cultura organizacional y así 

reducir la rotación de personal (Morales, 2020). 

 

En el ámbito local, los trabajadores de gerencias regionales en Arequipa han 

mostrado disconformidad con sus gerentes y jefes de ciertas áreas, manifestando que 

no cumplen con las condiciones descritas en el manual de organización y funciones, 

lo que hace que carezcan de habilidades y competencias requeridas para el puesto, 

como consecuencia no se puede garantizar la instalación de medidas que aseguren 

un buen clima organizacional entre trabajadores (República, 2019). 

 

El problema general de la investigación fue: ¿Cuál es la relación entre clima 

organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de una gerencia regional, 

Arequipa, 2020?. Los problemas específicos fueron: a) ¿Cuál es la relación entre 
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estructura organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de una gerencia 

regional, Arequipa, 2020?, b) ¿Cuál es la relación entre responsabilidad individual y 

desempeño laboral de los trabajadores de una gerencia regional, Arequipa, 2020?, c) 

¿Cuál es la relación entre toma de decisiones y desempeño laboral de los trabajadores 

de una gerencia regional, Arequipa, 2020?, d) ¿Cuál es la relación entre tolerancia al 

conflicto y desempeño laboral de los trabajadores de una gerencia regional, Arequipa, 

2020?. 

 

La justificación teórica del estudio buscó extender la cognición de la realidad de 

la problemática, misma que viene aconteciendo en una gerencia regional, todo lo 

desarrollado se integrará al conocimiento científico, sirviendo como fuente para futuras 

investigaciones. Metodológica, para obtener los resultados se aplicaron métodos y 

procesos científicos, dónde se consideraron aspectos éticos al conseguir e interpretar 

los resultados de manera adecuada y transparente, permitiendo así que la información 

cuantificable pudiera ser interpretada y explicada. Práctica del estudio, los servidores 

y funcionarios de la entidad podrán usarla como antecedente de información, para 

estar en la capacidad de optar las medidas necesarias y tomar en cuenta las 

recomendaciones formuladas. Social, puesto que, para la obtención de resultados 

reales fueron procesados a través de técnicas estadísticas y aspectos éticos, 

permitiendo un diagnóstico de la situación y la recomendación de una serie de 

estrategias servidores y funcionarios, para mejorar el clima organizacional, que 

repercute en la atención a los usuarios. 

 

El objetivo general de la investigación fue: Determinar la relación entre clima 

organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de una gerencia regional, 

Arequipa, 2020. Los problemas específicos: a) Determinar la relación entre estructura 

organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de una gerencia regional, 

Arequipa, 2020, b) Determinar la relación entre responsabilidad individual y 

desempeño laboral de los trabajadores de una gerencia regional, Arequipa, 2020, c) 

Determinar la relación entre toma de decisiones y desempeño laboral de los 

trabajadores de una gerencia regional, Arequipa, 2020, d) Determinar la relación entre 

tolerancia al conflicto y desempeño laboral de los trabajadores de una gerencia 

regional, Arequipa, 2020. 
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La hipótesis general de la investigación fue: Existe una relación entre clima 

organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de una gerencia regional, 

Arequipa, 2020. Las hipótesis especificas fueron: a) Existe una relación entre 

estructura organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de una gerencia 

regional, Arequipa, 2020, b) Existe una relación entre responsabilidad individual y 

desempeño laboral de los trabajadores de una gerencia regional, Arequipa, 2020, c) 

Existe una relación entre toma de decisiones y desempeño laboral de los trabajadores 

de una gerencia regional, Arequipa, 2020, d) Existe una relación entre tolerancia al  

conflicto y desempeño laboral de los trabajadores de una gerencia regional, Arequipa, 

2020. 
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II. MARCO TEÓRICO 
 

La afinidad que algunos países tienen en cuanto a la cultura organizacional y 

desempeño laboral se encuentra arraigada a diversas necesidades en actos de 

decisión social, política, entre otros. 

En Ecuador, Moreno (2020) en su trabajo de investigación titulado incidencia de 

la cultura organizacional en el desempeño laboral del Grupo Empresarial Amseal en el 

año 2019, tuvo como objetivo general identificar el factor más relevante de la variable 

independiente y como es que incide en la variable dependiente. Valiéndose de una 

metodología cuantitativa. Aplicando el instrumento del cuestionario a una muestra 

probabilística de 50 trabajadores, contando con un universo de 69 trabajadores entre 

obreros y administrativos. Desarrollando en el marco teórico el gran desafío que tienen 

las organizaciones en la actualidad, puesto que, por la globalización, requieren 

adecuarse a los cambios de manera inmediata para poder subsistir y valorar al recurso 

humano, además de adoptar herramientas intangibles como la cultura organizacional, 

toma de decisiones, reconocimiento y clima institucional; logrando que los 

colaboradores puedan dar un valor agregado al desarrollo de sus funciones y tareas. 

Obteniendo como resultado un valor de correlación igual a 0,784, lo que hizo llegar a 

la conclusión de determinar el nivel de correlación positivo y de grado alto. 

 

En México, Calles et al. (2019) en su trabajo de investigación la cultura 

organizacional y el desempeño de las instituciones públicas en México. Plantearon 

como propósito general evidenciar el impacto de las variables de estudio. Valiéndose 

de una metodología cualitativa, con instrumentos de revisión literaria. Aplicando la 

técnica de fichas de evaluación. En el marco teórico desarrolla la necesidad que las 

áreas de dirección instauren un sistema de desarrollo para encaminar a la organización 

en líneas de acción a resolver diversos problemas que se presenten, basándose en un 

estudio de comunidad e institución, para cooperar y coadyuvar a transformar el 

entorno, mejorando la calidad de vida de la sociedad, ofreciendo alternativas de 

solución a problemas relacionados con la calidad de enseñanza, financiamiento, 

regulación del acceso a la educación superior, aumento de cobertura, carencia de 

herramientas, investigación, entre otros. Obteniendo como resultado, la importancia de 
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adoptar cambios políticos, sociales, humanos y culturales a nivel global, vinculados 

directamente con el aprendizaje, mismo que permitirá posicionarse y alternarse en la 

eficiencia y competitividad. 

 

Lara y Briseño (2019) en su artículo de investigación titulado cultura 

organizacional y desempeño laboral en los trabajadores de PYMES, tuvieron como 

objetivo principal identificar los factores de las variables de estudio. Valiéndose de una 

metodología de enfoque cuantitativo, usando el instrumento de encuesta, siendo su 

población 35 organizaciones. Desarrollando en el marco teórico definiciones simples y 

concretas, ya que presumieron que su investigación serviría como fuente de consulta 

a los objetos de estudio y permitiría optimizar procesos en recursos humanos como la 

selección, inducción, entre otros. Obteniendo como resultado un valor igual a 0,456; 

concluyendo con un nivel de correlación medio y positivo entre las variables de estudio. 

Para finalmente mencionar que, para satisfacer al cliente externo, es necesario cumplir 

con las necesidades mínimas de los trabajadores, motivando y reconociendo el 

cumplimiento de sus logros. 

 

En Brasil, Balare y Santos (2018) en su artículo titulado cultura organizacional: 

una revisión sistemática de la literatura. Plantearon como propósito analizar los 

principales fenómenos que se presentan en las organizaciones. Valiéndose de una 

investigación de enfoque cualitativo, haciendo una revisión sistemática de literatura de 

53 artículos de los últimos 13 años publicados en las plataformas PePSIC y SciELO. 

Desarrollando en el marco teórico una comparación de diversas investigaciones 

tomando en cuenta las estructuras, tipos, enfoques, técnicas, instrumentos, evolución 

y más. Para concluir que a lo largo de este periodo de estudio las principales barreras 

para el correcto desarrollo de una cultura organizacional son las brechas burocráticas, 

jerarquía de toma de decisiones, comunicación ineficaz, miedo al cambio, conflictos 

internos, el estilo de responsabilidad individual autocrático, entre otros. 

 

En México, Vargas y Flores (2019) en su artículo de investigación denominado 

cultura organizacional y satisfacción laboral como predictores del desempeño laboral 

en bibliotecarios. Plantearon como propósito de investigación determinar si la variable 

dependiente predice a la variable independiente. Valiéndose de una metodología de 



7  

enfoque cuantitativo. Aplicando el instrumento de la encuesta diseñado por Deninson 

a una muestra censal de 193 bibliotecarios, de diferentes universidades de la localidad. 

Desarrollando en el marco teórico los activos intangibles que tienen las organizaciones, 

además de citar a Ouchi y Wilkins, quienes desde los años 80's buscan fomentar la 

relevancia de los activos intangibles que tienen las organizaciones, haciendo énfasis 

en la cultura, comportamiento y valores organizacionales. Para obtener como resultado 

un valor igual a 0,389 y concluir que la variable independiente y dependiente presentan 

un nivel de correlación positivo y medio. 

 

A nivel nacional, diversos autores han abordado la problemática de estudio. 

Mantilla (2021) en su investigación Relación de cultura organizacional y la percepción 

del clima organizacional en trabajadores administrativos nombrados de una 

universidad privada de la ciudad de Lima. Planteó como objetivo general establecer la 

relación entre las variables de estudio. Valiéndose de una metodología correspondiente 

a una investigación aplicada, de tipo correlacional, no experimental y transversal, con 

un enfoque cuantitativo. Aplicando el instrumento a una muestra probabilística de 100 

colaboradores, entre auxiliares, técnicos y profesionales. Desarrollando en el marco 

teórico la evolución de la gestión en recursos humanos a lo largo del tiempo y las 

perspectivas socioculturales del clima organizacional, siendo estas: La estructuralista, 

funcionalista, difusionista y marxista, además de exponer diferentes estrategias para 

optimizar el comportamiento organizacional, considerando la aplicación de un 

instrumento de diagnóstico previo. Para obtener como resultado tras la prueba Rho de 

Spearman un valor igual a -0,387. Para concluir con un nivel de correlación negativo y 

medio, lo que indica la relación entre las variables vinculadas directamente a la toma 

de decisiones y comportamiento de los colaboradores. Para finalmente recomendar la 

aplicación de instrumentos para así hallar el tipo de cultura organizacional en la 

universidad y adoptar medidas para mejorar el clima organizacional. 

 

Portocarrero (2020) en su investigación cultura organizacional y desempeño 

laboral de los trabajadores de una universidad en Chimbote en el año 2020. Planteó 

como objetivo general determinar el nivel de correlación entre las variables. Siendo una 

investigación descriptiva correlacional, ya que se limitó a describir la correlación entre 
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las variables, con un enfoque cuantitativo, de tipo aplicada. Contando con una 

población de 70 trabajadores. Desarrollando en el marco teórico diferentes corrientes 

funcionalistas y diversos sistemas políticos, sociales, estratégicos y de medio 

ambiente. Tras la aplicación de instrumentos a la muestra, el análisis de resultados, la 

discusión y contraste con otras investigaciones, se determina la correlación con un 

valor igual a 0,468, siendo positiva y de grado moderado, lo que se interpreta que a 

mejor clima organizacional se desarrolle en el trabajo, mejorará el desempeño laboral. 

Para finalmente recomendar la inversión económica y de tiempo para desarrollar 

capacitaciones en los trabajadores, fortaleciendo valores personales e institucionales, 

todas estas mejoras, traen como resultados favorables una mejor calidad de servicio y 

atención, además de mayor productividad. 

 

Chevez (2020) en su investigación titulada cultura organizacional y desempeño 

laboral de los trabajadores de una empresa de servicios, tuvo como objetivo general 

identificar la relación entre las variables de estudio. Siendo una investigación de tipo 

aplicada, descriptiva, correlacional, de enfoque cuantitativo, contando como población 

y muestra de 80 trabajadores. Desarrollando en el marco teórico la definición de 

variables innovadoras y la teoría de Locke que hace referencia al establecimiento de 

metas y cómo repercute en la productividad, ya que esta práctica permite que los 

colaboradores adopten los objetivos institucionales. Obteniendo como resultado un 

valor igual a Rho de Spearman igual a 0,74; para concluir así, con la existencia de un 

nivel de correlación considerable y positivo, es decir, de practicarse una cultura 

organizacional óptima, mejora de manera intrínseca actitudes dentro de los 

colaboradores que permitan mejorar su desempeño. 

 

Orihuela (2020) en su investigación titulada cultura organizacional y satisfacción 

laboral de los trabajadores en periodo de pandemia del COVID-19 en un centro de 

salud, tuvo como objetivo general determinar la relación entre las variables de estudio, 

siendo una investigación de tipo descriptivo - correlacional, involucrando la 

participación de 87 trabajadores, requiriéndose de dos cuestionarios. Desarrollando en 

el marco teórico la relevancia del talento humano dentro de las organizaciones y 

exponiendo diversas estrategias que proponen autores para optimizar procesos 

internos. Obteniendo como resultado un valor de Rho igual a 0,447, concluyendo así, 
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con la existencia de un nivel de significancia positivo y de grado moderado entre las 

variables. Recomendando a la entidad de estudio adoptar medidas que permitan un 

estilo de responsabilidad individual transformacional, que se ajuste a los diversos 

cambios en la gestión de recursos humanos. 

 

Diaz (2019) en su investigación denominada rituales institucionales y cultura 

organizacional en una sede del Ministerio Público, planteó como objetivo general 

determinar la relación existente entre las variables y dimensiones de estudio. Siendo 

no experimental, correlacional y de enfoque cuantitativo, trabajando con una muestra 

censal de 72 trabajadores, valiéndose de dos cuestionarios correctamente 

estructurados con escala tipo Likert, validados por tres expertos en materia de 

relaciones públicas. El desarrollo del marco teórico brinda diferentes perspectivas de 

la cultura organizacional y los beneficios a largo, medio y corto plazo. Obteniendo como 

resultado un valor de Rho de Spearman mayor a 0,5, concluyendo con un nivel de 

significancia alto y positivo, en el objetivo general y específicos. Para finalmente 

recomendar la implementación de un manual de ceremonias y protocolos para 

incentivar el sentido de pertenencia en los trabajadores y el desarrollo de programas 

de inducción a los nuevos trabajadores, basándose en la identidad, valores y cultura 

institucional. 

 

Una vez analizados los antecedentes, se consideran los principales conceptos y 

teorías de la variable clima organizacional. 

 

El clima organizacional, Chiavenato (2017) indicó que básicamente es el estudio 

del equipo e individuos, mismos que se desenvuelven en las organizaciones, ya sean 

estatales o privadas, es de vital importancia, ya que determina la influencia que 

mantienen el universo de los colaboradores y el nivel de influencia que las 

organizaciones tienen respecto a los colaboradores. Es decir, refleja la correlación 

entre organización y colaborador. Desde las perspectivas de Iglesias y Torres (2018) 

compila todo lo asociado con los individuos que se desenvuelven en algún área de las 

instituciones, ejerciendo funciones de dirección, auxiliar, seguridad, operaria, entre 

otras, cada uno de estos desarrolla una visión única de la situación organizacional, 

considerando los problemas, beneficios, dificultades, desarrollo, satisfacción y más, 
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repercutiendo en su conducta. 

 
Macías (2021) estableció que el clima organizacional se enfatiza en conocer el 

comportamiento y relación de los individuos en una organización, además de conocer 

su estructuración que muestra la manera o forma se labora. Desde otra perspectiva, 

Pariona et al. (2021) enfatizaron que el clima organizacional refleja la conducta de los 

colaboradores que son influenciados por dicho clima, resaltando la importancia de 

fomentar su identidad y compromiso para con la organización. De tal modo, Barría et 

al. (2021) indicaron que el clima organizacional es un conjunto en las contingencias de 

las organizaciones, ya que hacen notar el reconocimiento de las conductas grupales y 

personales. 

 

García (2020) confirmó la relevancia del clima organizacional, dado que, permite 

alcanzar las metas personales de cada trabajador, del mismo modo de la organización 

a la que pertenecen, diagnosticando la condición de su toma de decisiones, porque 

predomina para un adecuado desarrollo de las funciones, siendo ellos quienes se 

sienten comprometidos con la organización. Por consecuencia, el ambiente influye de 

diferentes maneras en el comportamiento del hombre que trabaja en una organización. 

Es necesario que el clima organizacional, se sitúe en óptimas condiciones desde el 

interior, con el objetivo de conseguir la satisfacción de las necesidades que puedan 

presentar el personal de una organización, contribuyendo de manera certera en la 

productividad de la misma (Barboza et al., 2021). 

 

Cardozo y Kwan (2019) manifestaron que es un indicador de la realidad 

institucional, dado que analiza la influencia que los individuos, equipos y 

organizaciones ejercen en el comportamiento interno de los órganos, con la meta de 

emplear la sapiencia en el progreso de las organizaciones. 

 

Para Urbina (2017) se define como el entorno en donde se desarrollan las 

labores ordinarias de la organización, con la capacidad de influir en el comportamiento 

de los trabajadores, siendo una consecuencia considerable de efectuar el sondeo e 

inteligencia sobre el entorno organizacional, y como su impacto es significativo en la 

productividad organizacional. Robbins y Judge (2017) señalaron a la variable como 

uno de los principales aspectos en toda la organización, es lograr trabajadores con 
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capacidad de innovar dentro de su puesto de trabajo, para la efectividad de los 

objetivos de las organizaciones. 

 

Ochoa (2021) manifestó que, para lograr comprender, identificar y medir el clima 

organizacional es sumamente necesario considerar como dimensiones la estructura 

organizacional, responsabilidad individual, toma de decisiones y comunicación. 

 

Barnard y Delgado (2016) señalaron a la estructura organizacional como la 

segmentación de todas las actividades y funciones que se puedan desarrollar dentro 

de una organización, se selecciona a las autoridades, se forman departamentos o 

áreas, se delimitan responsabilidades, entre otros; con el fin principal de lograr metas, 

esta segmentación puede ser informal o formal. Villacorta (2018) señaló a la 

responsabilidad individual como el conjunto de procesos que orientan a los individuos 

hacia el aprendizaje y eficiencia, además expuso que los líderes cuentan con la facultad 

de incentivar e influir en ellos. 

 

Peña y Villón (2018) señalaron a la toma de decisiones como un índice relevante 

interno de cualquier organización; también conocido como el salario emocional, un 

trabajador que se sienta motivado estará satisfecho, repercutiendo en su productividad 

y desarrollo de la organización. Mena (2019) señaló a la comunicación como pilar en 

la evolución del hombre y en su inserción en la sociedad, enfocados en las 

organizaciones, permitiendo que se puedan gestionar adecuadamente procesos; 

pudiendo ser ascendente, descendente, lineal y transversal, siendo esta última la más 

recomendada. 

 

Se desarrolla la segunda variable desempeño laboral. 

 
Gavini (2018) destacó la teoría de Campbell, ya que surgió en el siglo XX, 

específicamente en el ejército de USA con la necesidad de medir la productividad de 

manera específica, para finalmente analizar cómo las habilidades, conocimientos, 

conductas, capacidades, entre otros abastecen a la organización. Del mismo modo 

Bautista et al (2020) consideraron a este modelo como pilar fundamental teórico, ya 

que son componentes primordiales, además de definiciones innovadoras para la época 

de la variable de estudio y la evaluación de personal. Chiavenato (2017) señaló que 
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constituyen las capacidades en cuanto al rendimiento y actividades de una persona 

dentro de un contexto laboral es decir se podría expresar que el desempeño es un 

indicador cuantitativo y cualitativo para medir resultados. 

 

El desempeño laboral presenta como principal característica el resultado del 

esfuerzo que ha realizado las personas dentro de sus centros de trabajo, donde se 

determina que, sí se cumplió o no con el total de las actividades, tareas y funciones 

que se le fueron asignadas, asimismo, el desempeño brinda un énfasis en la capacidad 

para alcanzar a cubrir las expectativas que presentan los perfiles de puestos en los 

documentos de gestión (Matus, 2018). Lanham (2017) señaló que el desempeño 

laboral está enfocado básicamente en la ejecución adecuada, manejo y distribución de 

los tiempos ofrecidos para el cumplimiento de obligaciones, tareas, funciones, 

actividades o responsabilidades, lo que permite que se desarrolle un oportuno bien o 

servicio. 

 

Chiavenato (2017) aseguró que el rendimiento de un trabajador se refleja cuando 

desarrolla las actividades encomendadas, tomando en cuenta si es óptimo para el 

puesto o si este no se adecua a sus capacidades y perfil necesarios para ocupar el 

puesto. Por ello, la variable fue operacionalizada por medio de cinco dimensiones: 

entorno, compromiso del trabajador, eficiencia laboral, eficacia laboral, satisfacción 

laboral y rendimiento laboral. 

 

Entre las dimensiones escogidas para esta variable, como primera está el 

compromiso del trabajador, Allccaco y Pujadas (2018) mencionaron que el compromiso 

con el que cuente el trabajador a la empresa a la que ofrece sus servicios y de la que 

es subordinado, reduce el ausentismo, por ende, incrementa la disponibilidad de la 

mano de obra. El ausentismo también conocido como absentismo hace referencia al 

número de individuos que no asisten al trabajo, la frecuencia, razones de la inasistencia 

y el control del tiempo de trabajo perdido deben ser analizadas por la organización, 

para adoptar las técnicas, instrumentos y medidas necesarias. 

 

Eficiencia laboral; Salazar (2019) hizo de conocimiento que, esta dimensión 

permite indicar el perfeccionamiento del uso, manejo y distribución de los recursos a 

los que accede el trabajador para el cumplimiento de las tareas encomendadas, 
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coordinando, adoptando las estrategias necesarias, valiéndose de una correcta 

metodología, considerando una secuencia de actividades para asegurar resultados 

óptimos. 

 

Eficacia laboral; Salazar (2019) mencionó a las convicciones con las que un 

trabajador cuenta sobre sus propias capacidades, habilidades y destrezas, por lo tanto, 

la eficacia individual insinúa la convicción que un sujeto tiene para suplir una serie de 

funciones en una organización. A superior sea el nivel de eficacia, superior es la 

seguridad que se tenga sobre la capacidad para adoptar tareas, afrontar problemas y 

obstáculos que correspondan a su puesto de trabajo. La eficacia individual es la 

interpretación propia de un sujeto, del nivel de productividad que puede alcanzar, en 

circunstancias reales y positivas, con un enfoque establecido al avance de sus 

capacidades. 

 

Satisfacción laboral; es sumamente fundamentalmente dentro de cualquier 

organización, ya que hace referencia al aspecto interno de los recursos humanos, sus 

perspectivas, deseos, metas, vocación, entre otros. Y como este conjunto de 

indicadores internos, se refleja en el exterior tanto en relaciones laborales, desempeño 

laboral y productividad, siendo el producto de la congruencia entre los valores 

personales del empleado y las características de su puesto de trabajo (Chiang et al., 

2018). 

 

Rendimiento laboral; Koopmans (2016) enfocó esta dimensión como la 

característica principal de la ejecución del trabajo como actividades específicas que 

son relevantes para el cumplimiento de metas, fundamentos y objetivos autorizados, 

mismos que monitorizan al trabajador. El rendimiento en el trabajo es una de las 

muchas bases de investigación en la rama de la psicología organizacional. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación: Fue de tipo básica, dado que, como lo establecen 

(Hernández y Mendoza, 2018) consiguió ensamblar el conocimiento y las múltiples 

teorías vinculadas a las áreas de estudio y así lograr proponer soluciones a los 

problemas identificados. 

Enfoque de investigación: Conto un enfoque cuantitativo, requiriendo de la 

recolección y análisis datos con el objetivo esencial de contestar interrogantes de 

investigación y comprobar hipótesis. 

Nivel de investigación: Correlacional, dado que, buscó describir la correlación 

de las variables, por ende, es una investigación profunda que permite describir 

diferentes fenómenos. (Hernandez y Mendoza, 2018). 

Diseño y esquema de investigación: Fue no experimental – transversal, dado 

que los resultados obtenidos no se manipularon y se recolectaron en un único 

momento; correlacional, puesto que, permitió descubrir el nivel de relación entre las 

variables, además de entender cómo es que se comporta la variable clima 

organizacional y desempeño laboral, reflejando estos resultados en cifras estadísticas 

(Canahuire et al., 2015). 

 

Figura 1: 

Tipo de investigación 

 
X 

 

M r 
 

Y 
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Dónde: 

M = Muestra 

Ox = Clima organizacional 

Oy = Desempeño laboral. 

r = Relación entre variables 

3.2. Variables y operacionalización 

V1: Clima organizacional 

Definición conceptual: 

Chiavenato (2017) indicó que, básicamente es el estudio del equipo e individuos, 

mismos que se desenvuelven en las organizaciones, ya sean estatales o privadas, es 

de vital importancia, ya que determina la relación que mantienen el universo de los 

colaboradores y el nivel de influencia que las organizaciones tienen respecto a los 

colaboradores. 

Definición operacional: 

Se estableció la percepción integral del clima organizacional. Para ello se 

establecieron cuatro (04) dimensiones: Estructura organizacional, responsabilidad 

individual, toma de decisiones y tolerancia al conflicto, todas las dimensiones 

mencionadas permitieron medir el clima organizacional dentro de la entidad. 

Indicadores: 

Se establecieron cuatro (04) dimensiones: Estructura organizacional, 

responsabilidad individual, toma de decisiones y tolerancia al conflicto; considerándose 

para la medición de la dimensión estructura organizacional cuatro (04) indicadores, 

tales son: Definición de áreas, jerarquía de responsabilidades, procesos 

administrativos y por ultimo normas, métodos y procedimientos; para la dimensión 

responsabilidad individual cuatro (04) indicadores, tales son: Juicios individuales, 

apreciación de desempeño, resolución de problemas y justificación de tareas; para la 

dimensión toma de decisiones cinco (05) indicadores, tales son: Sanciones, percepción 

de filosofías para toma de decisiones, mejora continua, percepción entre el recurso 

humano e individualismo; y para la dimensión tolerancia al conflicto cuatro (04) 

indicadores, tales son: Crítica interna, exigencia, oportunidad de conflictos y grado de 

relación. 
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Escala de medición: 

La escala de medición fue ordinal de tipo Likert. 

 
V2: Variable dependiente: Desempeño laboral 

Definición conceptual: 

Chiavenato (2017) señaló que, constituyen las capacidades en cuanto al 

rendimiento y actividades de una persona dentro de un contexto laboral, es decir, se 

podría expresar que el desempeño es un indicador cuantitativo y cualitativo para medir 

resultados. 

 

Definición operacional: 

Se estableció la percepción integral del desempeño laboral. Se estableció la 

percepción integral del clima organizacional. Para ello se establecieron cinco (05) 

dimensiones: Entorno, compromiso del trabajador, eficiencia laboral, eficacia laboral y 

rendimiento laboral, todas las dimensiones mencionadas permitieron medir el 

desempeño laboral dentro de la entidad. 

 

Indicadores: 

Se establecieron cinco (05) dimensiones: Entorno, compromiso del trabajador, 

eficiencia laboral, eficacia laboral y rendimiento laboral; considerándose para la 

medición de la dimensión entorno tres (03) indicadores, tales son: Conflictos, procesos 

laborales y estrategias; para la dimensión compromiso del trabajador cuatro (04) 

indicadores, tales son: Experiencia, conocimientos, funciones y creatividad; para la 

medición de la dimensión eficiencia laboral cuatro (04) indicadores, tales son: 

Programación de tiempos, desarrollo de labores, control de tiempo y manejo de 

recursos; para la medición de la dimensión eficacia laboral cinco (05) indicadores, tales 

son: Coordinación, resultados, desarrollo de actividades, habilidades y estrategias; y 

para la medición de la dimensión eficacia laboral cuatro (04) indicadores, tales son: 

Convivencia, reconocimiento, colaboración y oportunidades. 

 
Escala de medición: 

La escala de medición fue ordinal de tipo Likert. 
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3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población 

Otzen y Manterola (2017) expusieron que, la población es el conjunto de objetos 

o personas de los que se desea conocer algo en una investigación. En la investigación 

la población de estudio comprendió a los 180 trabajadores de una gerencia regional, 

compuesta por 120 nombrados, 15 contratados permanentes nombrados, 22 CAS y 23 

SNP. Al entregar el instrumento de medición se solicitó el consentimiento informado de 

los sujetos de estudio, en el caso de no aceptar, no se consideraron como población 

de estudio. 

 

Criterios de inclusión: 

Se consideró como población a todos los trabajadores de una gerencia regional 

de Arequipa. 

 

Criterios de exclusión: 

Quedaron excluidos de la investigación los trabajadores que no se encontraban, 

por descanso médico, vacaciones, suspensión o cese. Personal que no haya 

autorizado su participación. 

 

3.3.2. Muestra 

Otzen y Manterola (2017) dieron a conocer que, la muestra no es más que, el 

subgrupo que representa a la población, esta cifra es obtenida por el autor, basándose 

en su criterio o herramientas estadísticas. En la investigación la muestra de estudio 

compendió a 122 trabajadores. 

 

3.3.3. Muestreo 

Se uso el muestreo aleatorio simple, puesto que, Argibay (2009) afirmó que, esta 

técnica permite determinar el tamaño preciso de muestra, por medio de un 

procedimiento estadístico, accediendo a reducir márgenes de error, de modo que, cada 

sujeto involucrado en la investigación tiene la misma probabilidad de ser elegido. 

 
3.3.4. Unidad de análisis 

Azcona et al. (2013) afirmaron que, la unidad de análisis es el objeto de estudio 

establecido y delimitado, en la investigación fueron los trabajadores de una gerencia 
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regional. 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.4.1. Técnicas 

Hernández y Mendoza (2018) precisaron a las técnicas de investigación como 

los procesos que se adoptan para el estudio y abordaje de determinados fenómenos, 

con el objetivo de alcanzar un resultado y a la encuesta como cuestionarios certeros, 

precisos y cerrados por lo general. 

 

Para la variable clima organizacional se usó la técnica de la encuesta con el 

propósito de obtener la percepción de los trabajadores de una gerencia regional sobre 

el clima organizacional, considerando diversas dimensiones, como la estructura 

organizacional, responsabilidad individual, toma de decisiones y tolerancia al conflicto. 

El cuestionario contó con un ítem de consentimiento informado, en el caso de marcar 

SÍ, se consideraron sujetos de estudio. 

 
Para la variable desempeño laboral se usó la técnica de la encuesta con el 

propósito de obtener la percepción de los trabajadores de una gerencia regional en 

Arequipa, sobre el desempeño laboral, considerando diversas dimensiones, como el 

entorno, compromiso del trabajador, eficiencia laboral, eficacia laboral y rendimiento 

laboral. El cuestionario contó con un ítem de consentimiento informado, en el caso de 

marcar SÍ, se consideraron sujetos de estudio 

 
3.4.2. Instrumentos 

Los resultados de la investigación se obtuvieron por dos cuestionarios que 

buscaron medir las variables y dimensiones planteadas en la investigación. 

 
Ficha técnica de instrumento 1: 

Nombre: Cuestionario de clima organizacional 

Autor: Ochoa Duque, Diana Iris (2020) 

Adaptación: Este instrumento fue adaptado para su mayor aplicación por Durand 

Coloma Jacqueline Doris (2022), se solicitó autorización de uso. 

Dimensiones: Estructura organizacional, responsabilidad individual, toma de decisiones 
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y tolerancia al conflicto. 

Baremos: Análisis en tres niveles: Bajo (20-46), medio (47-73), alto (74-100). 

 
Ficha técnica de instrumento 2: 

Nombre: Cuestionario para medir el desempeño laboral 

Autor: Ramírez Soria y Wilian Hernán (2021) 

Adaptación: Este instrumento fue adaptado para su mayor aplicación por Durand 

Coloma Jacqueline Doris (2022) 

Dimensiones: El entorno, compromiso del trabajador, eficiencia laboral, eficacia laboral 

y rendimiento laboral. 

Baremos: Análisis en tres niveles: Bajo (25-57), medio (58-91), alto (92-125). 

 
3.4.3. Validez y confiabilidad 

Hurtado (2012) manifestó que la validez está relacionada estrechamente con la 

destreza de una herramienta para cuantificar de manera eficaz y esencial todos los 

rasgos con el objetivo que ha sido diseñado un instrumento. En la investigación los 

instrumentos fueron validados por dos expertos en gestión pública con el grado 

académico de maestros en la materia de estudio y un metodólogo, con un grado 

superior en metodología o investigación, se les hizo llegar la matriz de consistencia y 

los instrumentos, con el fin de obtener su aprobación. 

 
Hurtado (2012) definió a la confiabilidad como la precisión que los instrumentos 

estén libres de error, mediante una prueba previa, consiguiendo resultados similares. 

En la investigación se alcanzó la confiabilidad por una prueba piloto aplicada a un 

mínimo del 10% de trabajadores, los datos obtenidos fueron procesados por la 

herramienta estadística SPSS, valiéndose de la prueba Alfa de Cronbach, obteniendo 

como resultado un nivel de confiabilidad muy alto siendo el resultado 0.904 por la 

variable clima organizacional y 0.893 por la variable desempeño laboral. 

 
3.5. Procedimientos 

El proceso inició cuando se solicitó la autorización de aplicación de instrumentos 

a una gerencia regional, ya que se pretendió usar su nombre institucional y los datos 

de los trabajadores. 
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Se trasladaron los cuestionarios a Google forms para la encuesta digital y en 

caso alguno de los trabajadores no cuente con acceso a la tecnología virtual, se le hizo 

entrega de un formato impreso. Se facilitó la encuesta a los trabajadores para que 

respondan el cuestionario. Con el fin de conseguir la información de todos los 

participantes se dio a conocer información acerca de la investigación y se solicitó su 

autorización para manejo de datos. Luego, la base de datos obtenida se exportó en 

Excel y se procesaron estadísticamente con el uso del SPSS para los análisis 

descriptivos y correlacionales, esta información se reflejó en tablas y gráficos para su 

posterior interpretación. 

 

3.6. Método de análisis de datos 

Primero, se procedió con la tabulación en Microsoft Excel, haciendo uso de 

tablas con doble entrada, donde se colocan las respuestas de selección múltiple, las 

cuales fueron codificados mediante cifras. 

 

Segundo, se estructuraron las respuestas en forma cuantitativa con el fin de 

encontrar las posibles correlaciones entre las variables y dimensiones a estudiar. Para 

una mejor comprensión de los datos se utilizaron la distribución de frecuencias y la 

representación mediante gráficos, facilitando el análisis de los datos más complejos 

según los objetivos de la investigación. Para realizar la prueba de correlación entre 

ambas variables se utilizó el coeficiente de correlación Rho de Spearman, a través del 

software estadístico SPSS. 

 

3.7. Aspectos éticos 

 
De acuerdo a las normas APA 7ma edición, se aplicó el consentimiento 

informado para cada uno de los sujetos de estudio, manteniendo la confidencialidad 

de todos los datos a obtener; se comunicó oportunamente ello. 

 

Principio de beneficencia: Los dos instrumentos aplicados a los trabajadores de 

la gerencia regional fueron únicamente para obtener información acerca de la 

problemática identificada, sin mediar alguna forma de discriminación, ofensa que haya 

dañado la moral de los sujetos de estudio. 

 

Principio de no maleficencia: A través de la investigación únicamente se buscó 
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demostrar el nivel correlación de las variables expuestas sin buscar dañar la reputación 

o buena voluntad de los sujetos de estudio. 

 

Principio de autonomía: El tema de investigación ha sido planteado y 

desarrollado de forma libre y sin ningún tipo de coacción que interfiera en el desarrollo 

de la verdad de este. La utilización de autores fue exclusivamente referencial y 

utilizando la normativa APA 7ma edición. Antes de aplicar los instrumentos se consiguió 

la aprobación de los participantes. 

 

Principio de justicia: Esta investigación protegió todos los bienes jurídicos tanto 

materiales como personales de los investigadores que han intervenido en la 

investigación, por lo que se buscó la justicia para ellos. 
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IV. RESULTADOS 

Tabla 1 

Distribución de frecuencias de la variable clima organizacional y sus dimensiones 
 

 
Niveles 

Clima 

organizacional 

Estructura 

organizacional 

Responsabilidad 

individual 

Toma de 

decisiones 

Tolerancia 

al conflicto 

 F % F % f % f % f % 

Bajo 
0 0% 2 2% 7 6% 4 3% 2 2% 

Medio 
61 50% 34 28% 107 88% 30 25% 38 31% 

Alto 
61 50% 86 70% 8 7% 88 72% 82 67% 

Total 
122 100% 122 100% 122 100% 122 100% 122 100% 

f = Frecuencia absoluta. 

 
 

Como se muestra en la tabla 1, de los 122 trabajadores encuestados, respecto a la 

variable clima organizacional, se pudo apreciar que 61 trabajadores correspondiente a 

un 50% representa a la mitad de la muestra, perciben un nivel alto, del mismo modo otros 

61 trabajadores perciben un nivel medio. Asimismo, sobre las dimensiones se pudo 

apreciar una alta frecuencia en la dimensión toma de decisiones un 72%, seguido de la 

dimensión estructura organizacional un 70%, continua de la dimensión tolerancia al 

conflicto un 67% y culminando con la dimensión responsabilidad individual con un 7%. 

Respeto al nivel medio, los resultados demostraron que la dimensión responsabilidad 

individual presenta los índices medios más elevados llegando hasta un 88%, seguido de 

la dimensión tolerancia al conflicto con un 31%, proseguido de la dimensión estructura 

organizacional con un 28%, culminando con la dimensión toma de decisiones con un 

25%. Por último, se ha podido observar una menor frecuencia en el nivel bajo, las 

dimensiones estructura organizacional y tolerancia con 2%, seguido de la dimensión 

toma de decisiones con 3% y culminado con la dimensión responsabilidad individual un 

6%. 
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Tabla 2 

Distribución de frecuencias de la variable desempeño laboral y sus dimensiones 
 

Entorno Compromiso 

del 

trabajador 

   

Niveles Desempeño 

laboral 

  Eficiencia 

laboral 

Eficacia 

laboral 

Rendimiento 

laboral 

 F % f % F % f % f % f % 

Bajo 1 1% 1 1% 5 4% 5 4% 5 4% 5 4% 

Medio 13 11% 13 11% 32 26% 32 26% 32 26% 32 26% 

Alto 108 89% 108 89% 85 70% 85 70% 85 70% 85 70% 

Total 122 100% 122 100% 122 100% 122 100% 122 100% 122 100% 

f = Frecuencia absoluta.          

 
 

Como se muestra en la tabla 2, de los 122 trabajadores encuestados, respecto a la 

variable desempeño laboral, se pudo apreciar que 108 trabajadores correspondiente a 

un 89% que representa la mayor cantidad de la muestra, perciben un nivel alto, del mismo 

modo 13 trabajadores proporcional a un 11%, perciben un nivel medio, frente a 1 

trabajador encuestado equivalente al 1% quien percibió un nivel bajo. Asimismo, sobre 

las dimensiones se pudo apreciar una alta frecuencia en el nivel alto, a las dimensiones 

compromiso del trabajador, eficiencia laboral, eficacia laboral y rendimiento laboral con 

un 70% respectivamente cada una de estas dimensiones. Respeto al nivel medio, los 

resultados demostraron que las dimensiones compromiso del trabajador, eficiencia 

laboral, eficacia laboral y rendimiento laboral representan un 36%, seguido de la 

dimensión entorno con un 11%. Por último, se ha podido observar una menor frecuencia 

en el nivel bajo, la dimensión entorno con un 1% seguido de las dimensiones compromiso 

del trabajador, eficiencia laboral, eficacia laboral y rendimiento laboral con un 5% 

respectivamente. 
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Tabla 3 

Coeficiente de correlación de las variables clima organizacional y desempeño laboral 
 

Prueba 
estadística 

Variables Coeficientes 
Clima 

organizacional 
Desempeño 

laboral 

  Coeficiente de 
correlación 

1 0,621** 

 Clima 
organizacional Sig. (bilateral) 

 
,000 

 

Rho de    
Spearman 

 N 122 122 

 Coeficiente de 
correlación 

 

0,621** 
 

1 

 Desempeño 
laboral Sig. (bilateral) ,000 

 

  N 122 122 

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

En la tabla 3, tras el análisis inferencial del coeficiente de correlación de Spearman entre 

las variables clima organizacional y desempeño laboral se determinó 0,00<0,05 por ende, 

se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, de igual manera se obtuvo 

un coeficiente igual a 0,621 lo que pone en manifiesto la existencia de una correlación 

estadísticamente significativa positiva y en grado moderado. 

Hipótesis general 

 
H0= No existe correlación entre clima organizacional y desempeño laboral. 

H1= Existe correlación entre clima organizacional y desempeño laboral. 
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Tabla 4 

Coeficiente de correlación de la dimensión estructura organizacional y la variable 

desempeño laboral 

Prueba 
estadística 

Variables Coeficientes 
Estructura

organizacional 
Desempeño 

laboral 

Estructura 

Coeficiente de 

correlación 
1 0,483** 

Rho de 
Spearman 

organizacional 

Desempeño 
laboral 

Sig. (bilateral) ,000 

N 122 122 

Coeficiente de 
0,483** 1

correlación 

Sig. (bilateral) ,000 

N 122 122 

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

En la tabla 4, tras el análisis inferencial del coeficiente de correlación de Spearman entre 

la dimensión estructura organizacional y la variable desempeño laboral se determinó 0,00 

< 0,05 por ende, se rechaza la hipótesis nula y se acepta a hipótesis alterna, de igual 

manera se obtuvo un coeficiente igual a 0,483 lo que pone en manifiesto la existencia de 

una correlación estadísticamente significativa positiva y en grado moderado. 

Hipótesis específica 1 

H0= No existe correlación entre estructura organizacional y desempeño laboral. 

HE1= Existe correlación entre estructura organizacional y desempeño laboral. 
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Tabla 5 

Coeficiente de correlación de la dimensión responsabilidad individual y la variable 

desempeño laboral 

Prueba 
estadística 

Variables Coeficientes 
Responsabilidad

individual 
Desempeño 

laboral 

Responsabilidad 

Coeficiente de 

correlación 
1 0,572** 

Rho de 
Spearman 

individual 

Desempeño 
laboral 

Sig. (bilateral) ,000 

N 122 122 

Coeficiente de 
0,572** 1

correlación 

Sig. (bilateral) ,000 

N 122 122 

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

En la tabla 5, tras el análisis inferencial del coeficiente de correlación de Spearman entre 

la dimensión responsabilidad individual y la variable desempeño laboral se determinó 

0,00 < 0,05 por ende, se rechaza la hipótesis nula y se acepta a hipótesis alterna, de 

igual manera se obtuvo un coeficiente igual a 0,572 lo que pone en manifiesto la 

existencia de una correlación estadísticamente significativa positiva y en grado 

moderado. 

Hipótesis específica 2 

H0= No existe correlación entre responsabilidad individual y desempeño laboral. 

HE2= Existe correlación entre responsabilidad individual y desempeño laboral. 
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Tabla 6 

Coeficiente de correlación de la dimensión toma de decisiones y la variable 

desempeño laboral 

Prueba 
estadística 

Variables Coeficientes 
Toma de

decisiones 
Desempeño 

laboral 

Toma de 

Coeficiente de 
correlación 

1 0,642** 

Rho de 

Spearman 

decisiones 

Desempeño 
laboral 

Sig. (bilateral) ,000 

N 122 122 

Coeficiente de 
0,642** 1

correlación 

Sig. (bilateral) ,000 

N 122 122 

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

En la tabla 6, tras el análisis inferencial del coeficiente de correlación de Spearman entre 

la dimensión toma de decisiones y la variable desempeño laboral se determinó 0,00 < 

0,05 por ende, se rechaza la hipótesis nula y se acepta a hipótesis alterna, de igual 

manera se obtuvo un coeficiente igual a 0,642 lo que pone en manifiesto la existencia de 

una correlación estadísticamente significativa positiva y en grado moderado. 

Hipótesis específica 3 

H0= No existe correlación entre toma de decisiones y desempeño laboral. 

HE3= Existe correlación entre toma de decisiones y desempeño laboral. 
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Tabla 7 

Coeficiente de correlación de la dimensión tolerancia al conflicto y la variable 

desempeño laboral 

Prueba 
Variables Coeficientes 

estadística 

Coeficiente 

Tolerancia 
al 

conflicto 

Desempeño 
laboral 

Tolerancia al 

conflicto 

de 

correlación 

Sig. 

1 0,518** 

Rho de 

Spearman 

(bilateral) 
,000

N 122 122 

Coeficiente 

Clima 
organizacional 

de 

correlación 

Sig. 

(bilateral) 

0,518** 1,000 

,000 

N 122 122 

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

En la tabla 7, tras el análisis inferencial del coeficiente de correlación de Spearman entre 

la dimensión tolerancia al conflicto y la variable desempeño laboral se determinó 0,00 < 

0,05 por ende, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, de igual 

manera se obtuvo un coeficiente igual a 0,518 lo que pone en manifiesto la existencia de 

una correlación estadísticamente significativa positiva y en grado moderado. 

Hipótesis específica 4 

H0= No existe correlación entre tolerancia al conflicto y desempeño laboral. 

HE4= Existe correlación entre tolerancia al conflicto y desempeño laboral. 
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V. DISCUSIÓN

El desarrollo de la investigación fue relevante, dado que se buscó determinar si 

se relacionan las variables planteadas; además que, permitió brindar respuesta a las 

interrogantes establecidas a través de la prueba de hipótesis, obteniendo como 

resultado un coeficiente de correlación positivo significativo, logrando de esta forma 

cumplir con el objetivo general y específicos. Posterior a ello, se analizaron los 

resultados obtenidos realizando el análisis descriptivo e inferencial, tomando como 

principales bases las investigaciones previas y las teorías que conforman el marco 

teórico del presente estudio. 

De acuerdo a los resultados procesados, estos fueron trabajados bajo un 

argumento analítico de enfoque cuantitativo a través del análisis inferencial, a fin de 

poder encontrar la correlación entre las variables clima organizacional y desempeño 

laboral de los trabajadores de una gerencia regional Arequipa, 2020, esto según el 

resultado de la prueba estadística de Rho de Spearman con un coeficiente de 

correlación de 0,621** y un p valor 0,00 < 0,05 resultando una correlación positiva y 

significativa de las variables, con una significancia de 0,000 menor al 0,05 por lo que se 

aceptó la hipótesis alterna y se rechazó la nula. Los resultados estadísticos obtenidos, 

respecto a la variable clima organizacional y sus dimensiones: Estructura 

organizacional, responsabilidad individual, toma de decisiones y tolerancia al conflicto, 

registraron que el 50% de trabajadores que conforman la unidad de análisis de la 

investigación y que fueron encuestados, señalaron que el clima organizacional se halla 

en un nivel alto; situación que demuestra la aplicación del clima organizacional resulta 

necesaria, debido a que se registró elevada aceptación y expectativa, lo que permite 

colegir que la forma en que el área de administración de personal viene aplicando los 

procesos a su cargo, se vienen desarrollando de forma adecuada en una gerencia 

regional, Arequipa, 2020, generando confianza en los trabajadores. 

Estos resultados son respaldados por Gavini (2018) quien destaca la Teoría de 

Campbell, ya que surgió en el siglo XX, específicamente en el ejército de USA con la 

necesidad de medir la productividad de manera específica, para finalmente analizar 

cómo las habilidades, conocimientos, conductas, capacidades, entre otros abastecen a 
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la organización. Del mismo modo Bautista et al (2020) consideraron a este modelo 

como pilar fundamental teórico, ya que toma en cuenta diversos componentes 

primordiales, además de definiciones innovadoras para la época de la variable de 

estudio y la evaluación de personal. 

 

Así mismo, cuando revisamos las variables por separado, se halló que, en un 

50% de encuestados reveló que el clima organizacional se percibe en un nivel alto; 50% 

nivel medio y el 0% nivel bajo; siendo producto del análisis de las dimensiones 

estructura organizacional, responsabilidad individual, toma de decisiones y tolerancia al 

conflicto, las cuales se han desarrollado precisamente; así mismo los resultados 

demuestran que el 89 % de encuestados manifestó que el desempeño laboral se 

percibe en un nivel alto; 11 % nivel medio y el 1 % nivel bajo. 

 

Este resultado planteado en el párrafo anterior concuerda con lo investigado por 

Chinga (2017) quien en sus resultados llega a la misma conclusión de una correlación 

positiva de 0,414** lo cual indica una correlación significativa entre las variables y p = 

0.000 < 0.05, riesgo del 5 % y un 95 % de confiabilidad, entre el clima organizacional y 

el desempeño laboral, afirmando que a mayor frecuencia se presente en el clima 

organizacional, aumenta el desempeño laboral. Del mismo modo, Espinoza (2018) puso 

en evidencia la relación que existe entre clima organizacional y productividad laboral al 

obtener un nivel de correlación igual a 0,662**, siendo positivo de nivel significativo. 

Otro de los autores que coincide con el resultado obtenido es Chunga (2018) quien 

concluyó con la existencia de un nivel de correlación igual a 0871** describiéndola como 

positiva y significativa. Finalmente, López (2017) abordó esta problemática obteniendo 

un nivel de correlación 0,269** representando un nivel positivo y bajo entre las variables 

planteadas. 

 

De no brindar al personal un ambiente de trabajo agradable, traerá como 

consecuencia un deficiente desempeño laboral con resultados fáciles de observar por 

sus jefes, directores o gerentes, estas organizaciones cuentan con la capacidad de 

satisfacer a los clientes externos e internos (Ruiz, 2018). 
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Dichos resultados se fundamentan en la afirmación de diferentes autores como 

Ramos (2012) quien precisó que, el ambiente organizacional se refleja en el 

comportamiento de los trabajadores, por lo general se aprecia la relación entre las 

dinámicas dentro de una organización, grupos de trabajo, su estado, trabajadores y su 

nivel de productividad, por ende, el entorno organizacional son los trabajadores. 

Chunga (2018) afirma que, para fortalecer características vinculadas a los procesos 

organizacionales, tomando en cuenta los objetivos que se desea alcanzar se debe 

hacer de conocimiento al personal todos los planes de actividades y finalmente conocer 

si se ha llegado a las metas. 

Marcatoma (2018) desarrolló una investigación que tuvo como objeto estudiar el 

clima organizacional y como repercute en el desempeño laboral en una dirección 

regional, considerando investigaciones previas para la distribución de dimensiones e 

ítems, exponiendo como principales problemas en la parte introductoria los cambios 

económicos y tecnológicos, factores de percepción, coyuntura política y el poco interés 

de altos funcionarios. Valiéndose de una metodología cuantitativa de diseño no 

experimental, correlacional y transversal. Aplicándose la técnica del cuestionario al total 

de los trabajadores conformado por 68; poniéndose en evidencia que un 33,8% 

considera que el clima organizacional se viene desarrollando de una manera regular, 

esto frente a un 54% que considera un buen desempeño laboral de los trabajadores. 

El nivel de significancia entre la dimensión estructura organizacional y la variable 

desempeño laboral que equivalente a 0,00 < 0,05 por tanto, se admite la hipótesis 

alterna; determinándose que existe relación entre las variables; con un coeficiente de 

correlación igual a 0,483 lo que revela una correlación positiva en grado moderada. 

Este resultado coincide con Marcatoma (2018) quien obtuvo un nivel de correlación 

igual a 0,907** obteniendo una relación significativa entre las mismas variables de 

estudio. Del mismo modo Mora (2021) obtuvo un nivel de correlación igual a 0,552**, 

mientras que Quenalla (2017) obtuvo un resultado de correlación igual a 0,552**, siendo 

estos positivos en grado alto. 

Pérez (2014) afirmó que para que se cuente con un buen clima organizacional 

los titulares deben incentivar una adecuada definición de las obligaciones y funciones, 
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dejando de lado aspectos políticos, del mismo modo deben cumplirse las reglas y 

procedimientos para aplicar una serie de actividades que fortalezcan aspectos 

intrínsecos como la motivación y finalmente la importancia de valorar al talento humano. 

 

Es sumamente necesario brindar a las personas un campo de lucidez respecto 

a su propio yo, tomando en cuenta que son seres sociales, concebidos para aportar sus 

habilidades, talentos y competencias hacia sus semejantes y comunidad, se puede 

asumir que la sociedad es un espacio de integridad social. Es necesario desarrollar un 

ambiente grato y pacífico en las organizaciones, lo que permite optimizar el desempeño 

laboral de los miembros (Palacios, 2019). 

 

El nivel de significancia entre la dimensión responsabilidad individual y la variable 

desempeño laboral fue equivalente a 0,00 < 0,05 por tanto, se admite la hipótesis 

alterna; determinándose que existe relación entre las variables; con un coeficiente de 

correlación igual a 0,572 lo que revela una correlación positiva en grado alta. El 

resultado obtenido coincide con Ninamango (2020) quien obtuvo un nivel de correlación 

0,904** en grado alto y significativo. 

 

Es necesario citar a Goleman (2010) quien manifiesta que, la responsabilidad, 

repercute en el compromiso con la organización y al manifestarse aumenta el deseo 

de los trabajadores a permanecer en la organización por afecto generado. Iglesias y 

Torres (2018) dan a conocer que el entorno organizacional se relaciona de manera 

directa y alta con la toma de decisiones y comportamiento de los trabajadores ya que 

se encuentra asociado al desempeño laboral, requiriendo de una comunicación 

efectiva. Pedraza (2018) expone la importancia de adoptar prácticas que mejoren el 

clima de trabajo, incentivado por actos positivos que aporten a la satisfacción de los 

trabajadores. Villacorta (2018) señaló la responsabilidad individual como el conjunto de 

procesos que orientan a los individuos hacia el aprendizaje y eficiencia, además señaló 

que los líderes cuentan con la facultad de incentivar e influir en ellos. 

Aún tenemos jefes y gerentes del área de Recursos Humanos que se limitan 

únicamente por las relaciones colectivas de trabajo y las planillas de personas, siendo 

un enfoque de administración tradicional, en la actualidad se necesita del dinamismo 

de los servidores, está limitación ocasiona barreras para alcanzar metas y objetivos 
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propuestos (Cubas, 2019). 

El nivel de significancia entre la dimensión toma de decisiones y la variable 

desempeño laboral fue equivalente a 0,00 < 0,05 por tanto, se admite la hipótesis 

alterna; determinándose que existe relación entre las variables; con un coeficiente de 

correlación igual a 0,572 lo que revela una correlación positiva en grado moderado. El 

resultado obtenido coincide con Vilas (2017) quien obtuvo un nivel de correlación 

0,855** en grado alto y significativo entre las variables de estudio. 

Galimberti (2012) manifiesta la necesidad de sugerir propuestas conducentes 

a los trabajadores, para optimizar las condiciones, una vez apreciadas estas 

sugerencias, deben ser reconocidas para desarrollar en ellos la motivación e 

independencia. Alexandra (2016) expone la necesidad de incidir en mejorar procesos 

en cuanto a la toma de decisiones para el adecuado desarrollo de clima organizacional 

con el fin de mejorar índices de productividad, permitiendo alcanzar los objetivos 

establecidos por la entidad. Peña y Villón (2018) señalaron a la toma de decisiones 

como un índice relevante interno de cualquier organización; también conocido como el 

salario emocional, un trabajador que se sienta motivado se estará satisfecho, 

repercutiendo en su productividad y desarrollo de la organización. 

Pese a todos los esfuerzos, aún tenemos jefes y gerentes del área de Recursos 

Humanos que se limitan únicamente por las relaciones colectivas de trabajo y las 

planillas de personas, siendo un enfoque de administración tradicional, en la actualidad 

se necesita del dinamismo de los servidores, está limitación ocasiona barreras para 

alcanzar metas y objetivos propuestos (Cubas, 2019). 

El nivel de significancia entre la dimensión tolerancia al conflicto y la variable 

desempeño laboral fue equivalente a 0,00 < 0,05 por tanto, se admite la hipótesis 

alterna; determinándose que existe relación entre las variables; con un coeficiente de 

correlación igual a 0,518 lo que revela una correlación positiva en grado moderado. El 

resultado obtenido coincide con Suarez (2019) quien obtuvo un nivel de correlación 

0,716** en grado positivo y alto entre las mismas variables de estudio. 

Estos resultados se reafirman con la frase “el ser humano se desarrolla en 
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ambientes complejos y dinámicos” dado que, las entidades comprenden personas, 

grupos y colectivos que crean diferentes comportamientos que repercuten en el 

ambiente (García, 2009). Cabrera (2019) afirma que el clima organizacional es 

fortificado toda vez que el compañerismo, manejo de conflictos y comunicación son 

relevantes en el quehacer cotidiano de trabajadores de cualquier tipo de organización. 

Mena (2019) señaló a la comunicación como pilar en la evolución del hombre y en su 

inserción en la sociedad, enfocados en las organizaciones, permite que se puedan 

gestionar adecuadamente procesos pudiendo ser ascendente, descendente, lineal y 

transversal, siendo esta última la más recomendada. 

Toapanta et al. (2020) indican que los líderes de las organizaciones deben 

aplicar medidas que permitan un buen clima organizacional saludable, permitiendo el 

desenvolvimiento idóneo de los trabajadores, potencializando su rendimiento reflejado 

en la calidad de servicio a su cliente externo. Cunya (2020) manifiesta que, aún no se 

adoptan estrategias necesarias para ir progresando según las actitudes y 

comportamientos que manifiesten sus colaboradores y así lograr alcanzar el 

compromiso laboral coordinado. 

Es necesario resaltar que el desempeño laboral presenta como principal 

característica el resultado del esfuerzo que ha realizado las personas dentro de sus 

centros de trabajo, donde se determina que, sí se cumplió o no con el total de las 

actividades, tareas y funciones que se le fueron asignadas, asimismo, el desempeño 

brinda un énfasis en la capacidad para alcanzar a cubrir las expectativas que presentan 

los perfiles de puestos en los documentos de gestión (Matus, 2018). 
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Existe relación entre clima organizacional y desempeño laboral de los 

trabajadores en una gerencia regional, Arequipa, 2020; puesto que, se estableció a 

través de la prueba Rho de Spearman, alcanzado un resultado igual a 0,621 y una 

significancia bilateral de 0,000; manifestando una correlación positiva y moderada. 

Segunda: Se ha confirmado la relación entre estructura organizacional y desempeño 

laboral de los trabajadores en una gerencia regional, Arequipa, 2020; dado que, se 

estableció a través de la prueba Rho de Spearman, alcanzado un resultado igual a 

0,483 y una significancia bilateral de 0,000; manifestando una correlación positiva y 

moderada. 

Tercera: Se comprueba la relación entre responsabilidad individual y desempeño 

laboral de los trabajadores en una gerencia regional, Arequipa, 2020; puesto que, se 

estableció a través de la prueba Rho de Spearman, alcanzado un resultado igual a 

0,572 y una significancia bilateral de 0,000; manifestando una correlación positiva y 

moderada. 

Cuarta: Respecto a la dimensión toma de decisiones y desempeño laboral de los 

trabajadores en una gerencia regional, Arequipa, 2020; se ha confirmado una 

correlación, puesto que, se estableció a través de la prueba Rho de Spearman, 

alcanzado un resultado igual a 0,642 y una significancia bilateral de 0,000; 

manifestando una correlación positiva y moderada. 

Quinta: Con referencia a la tolerancia al conflicto y desempeño laboral de los 

trabajadores en una gerencia regional, Arequipa, 2020; se ha comprobado un nivel de 

correlación, puesto que, se estableció a través de la prueba Rho de Spearman, 

alcanzado un resultado igual a 0,518 y una significancia bilateral de 0,000; 

manifestando una correlación positiva y moderada. 
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VII. RECOMENDACIONES

1. A los titulares de entidades públicas, en conjunto con los demás encargados de

áreas, es necesario establecer una nueva perspectiva de la gestión de personal

más humanitaria, sensible y trascendental, enfocada en el talento humano y no

cosas inertes.

2. A los titulares de entidades públicas, proporcionar a los trabajadores condiciones

laborales de acuerdo con la normatividad, horarios y remuneraciones justas;

además de salvaguardar su salud y la de sus familias en el contexto de la

pandemia por el Covid-19.

3. A los jefes del área de personal, fomentar la retroalimentación entre los

miembros de organizaciones, para que se perciban como parte de ellas y no solo

un índice de productividad, reflejándose en el buen clima organizacional,

logrando la satisfacción de los servidores y funcionarios. Del mismo modo,

instaurar actividades y talleres para promover el compañerismo, lazos amicales,

empatía y solidaridad entre los trabajadores, incrementando así una adecuada

cultura organizacional.

4. A los trabajadores de organizaciones, mostrar proactividad e iniciativa

participando de manera voluntaria en la mayoría de las actividades que se

coordinen, lo que les permitirá ser parte del cambio y del cumplimiento de

objetivos institucionales.

5. A los investigadores relacionados en la problemática, estudiar las variables

desde diferentes perspectivas, siendo una de estas la humanística; además de

analizar a los diferentes agentes.
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ANEXOS 



ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Problema General: Objetivo general: Hipótesis general: Variable 1/Independiente: Clima organizacional 

¿Cuál es la relación 
entre clima 
organizacional y 
desempeño laboral de 
los trabajadores de 
una gerencia regional, 
Arequipa, 2020? 

Determinar la relación 
entre clima 
organizacional y 
desempeño laboral de 
los trabajadores de una 
gerencia regional, 
Arequipa, 2020. 

Existe una relación 
entre clima 
organizacional y 
desempeño laboral 
de los trabajadores 
de una gerencia 
regional, Arequipa, 
2020. 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de valores Niveles o rangos 

Estructura 
organizacional 

Definición de 
áreas 

1 

"ORDINAL 
Siempre =5 

Casi siempre =4 
A veces =3 

Casi nunca =2 
Nunca =1" 

"Malo 20-36 
Regular 37-72 
Bueno 73-100" 

Jerarquía de 
responsabilidades 

2-3

Procesos 
Administrativo 

4 

Normas, métodos 
y procedimientos 

5 

Responsabilidad 
individual 

Juicios 
individuales 

6 

Apreciación de 
desempeño 

7 

Problemas 
Específicos 

Objetivos específicos 
Hipótesis 
específicas 

Resolución de 
problemas 

8-9

Justificación de 
tareas 

10 

P1. ¿Cuál es la 
relación entre 
estructura 
organizacional y 
desempeño laboral de 
los trabajadores de 
una gerencia regional, 
Arequipa, 2020? 

O1. Determinar la 
relación entre estructura 
organizacional y 
desempeño laboral de 
los trabajadores de una 
gerencia regional, 
Arequipa, 2020. 

H1. Existe una 
relación entre 
estructura 
organizacional y 
desempeño laboral 
de los trabajadores 
de una gerencia 
regional, Arequipa, 
2020. 

Toma de 
Decisiones 

Percepción de 
filosofías para 
toma de 
decisiones 

11-12

Mejora continua 13 

Percepción de la 
organización. 

14-15

Tolerancia al 
conflicto 

Crítica 16 

Exigencia 17 

Oportunidad de 
conflictos 

18 



Criterio personal 19-20

¿Cuál es la relación 
entre responsabilidad 
individual y 
desempeño laboral de 
los trabajadores de 
una gerencia regional, 
Arequipa, 2020? 

Determinar la relación 
entre responsabilidad 
individual y desempeño 
laboral de los 
trabajadores de una 
gerencia regional, 
Arequipa, 2020. 

Existe una relación 
entre responsabilidad 
individual y 
desempeño laboral 
de los trabajadores 
de una gerencia 
regional, Arequipa, 
2020. 

Variable 2/Dependiente: Desempeño laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de valores Niveles o rangos 

Entorno 

Liderazgo 1 

"ORDINAL 
Siempre =5 

Casi siempre =4 
A veces =3 

Casi nunca =2 
Nunca =1" 

Malo 25-57 
Regular 58-91 
Bueno 92-125 

Comunicación 2 

Conflictos 3 

Procesos 
laborales 

4 

Estrategias 5 

Compromiso del 
trabajador 

Experiencia 6 

P3. ¿Cuál es la 
relación entre toma 
de decisiones y 
desempeño laboral de 
los trabajadores de 
una gerencia regional, 
Arequipa, 2020? 

Determinar la relación 
entre toma de 
decisiones y 
desempeño laboral de 
los trabajadores de una 
gerencia regional, 
Arequipa, 2020. 

H3. Existe una 
relación entre toma 
de decisiones y 
desempeño laboral 
de los trabajadores 
de una gerencia 
regional, Arequipa, 
2020. 

Conocimientos 7 

Funciones 8 

Creatividad 9-10

Eficiencia laboral 

Programación de 
tiempos 

11 

Desarrollo de 
labores 

12 

Control de tiempo 13 

Manejo de 
recursos 

14-15

Eficacia laboral 

Coordinación 16 

P4. ¿Cuál es la 
relación entre 
tolerancia al conflicto 
y desempeño laboral 
de los trabajadores de 
una gerencia regional, 
Arequipa, 2020? 

O4. Determinar la 
relación entre tolerancia 
al conflicto y 
desempeño laboral de 
los trabajadores de una 
gerencia regional, 
Arequipa, 2020. 

H4. Existe una 
relación entre 
tolerancia al conflicto 
y desempeño laboral 
de los trabajadores 
de una gerencia 
regional, Arequipa, 
2020. 

Resultados 17 

Desarrollo de 
actividades 

18 

Habilidades 19 

Estrategias 20 

Rendimiento 
laboral 

Convivencia 21 

Reconocimiento 22-23

Colaboración 24 

Oportunidades 25 



Diseño de investigación: 
Técnicas e 
instrumentos: 

Población y Muestra: Método de análisis de datos 

Tipo: Básica 
Enfoque: Cuantitativo 
Método: Correlacional 
Diseño: No experimental 

Técnicas: 
- Encuestas

Instrumentos: 
- Cuestionarios

Población: 180 
Muestra: 122 

Análisis descriptivo: 
- A través de gráficos

Análisis inferencial: 
- Mediante prueba Rho de Spearman.



ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Variables de 
estudio 

Definición 
conceptual 

Definición operacional Dimensión Indicadores 

Variable 
Independiente: 

Clima 
organizacional 

Chiavenato (2017) 
indica que 
básicamente es el 
estudio del equipo 
e individuos, mismos 
que se desenvuelven 
en las organizaciones, 
ya sean estatales o 
privadas, es de vital 
importancia, ya que 
determina la influencia 
que mantiene el 
universo de los 
colaboradores y el 
nivel de influencia que 
las organizaciones 
tienen respecto a los 
colaboradores. 

Se estableció la 
percepción integral del 
clima organizacional. 
Para ello se establecen 
cuatro (04) 
dimensiones: Estructura 
organizacional, 
responsabilidad 
individual, toma de 
decisiones y tolerancia 
al conflicto, todas las 
dimensiones 
mencionadas permitirán 
medir el clima 
organizacional dentro de 
la entidad. 

Estructura organizacional 

Definición de áreas 

Jerarquía de responsabilidades 

Procesos Administrativo 

Normas método y procedimientos 

Responsabilidad 
Individual 

Juicios individuales 

Apreciación de desempeño 

Resolución de problemas 

Justificación de tareas 

Toma de 
decisiones 

Sanciones 

Percepción de filosofías para toma de decisiones 

Mejora continua 

Percepción entre recurso humano. 

Individualismo 

Tolerancia al 
conflicto 

Crítica interna 

Exigencia 

Oportunidad de conflictos 

Grado de relación con la empresa 

Variable 
Dependiente: 
Desempeño 

laboral 

Chiavenato (2017) 
señala que constituyen 
las capacidades en 
cuanto al rendimiento 
y actividades de una 
persona dentro de un 
contexto laboral es 
decir se podría 
expresar que el 
desempeño es un 
indicador cuantitativo y 
cualitativo para medir 
resultados. 

Se estableció la 
percepción integral del 
desempeño laboral. Se 
estableció la percepción 
integral del clima 
organizacional. Para ello 
se establecen cinco (05) 
dimensiones: Entorno, 
compromiso del 
trabajador, eficiencia 
laboral, eficacia laboral 
y rendimiento laboral, 
todas las dimensiones 

Entorno 

Conflictos 

Procesos laborales 

Estrategias 

Compromiso del trabajador 

Experiencia 

Conocimientos 

Funciones 

Creatividad 

Eficiencia laboral 

Programación de tiempos 

Desarrollo de labores 

Control de tiempo 



mencionadas permitirán 
medir el desempeño 
laboral dentro de la 
entidad. 

Manejo de recursos 

Eficacia laboral 

Coordinación 

Resultados 

Desarrollo de actividades 

Habilidades 

Estrategias 

Rendimiento laboral 

Convivencia 

Reconocimiento 

Colaboración 

Oportunidades 



ANEXO 3: INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN 



 



 



 



 

ANEXO 04: CERTIFICADO DE VALIDEZ DE INSTRUMENTOS 
 

Nº DIMENSIONES / ítems 
Pertinencia 

1 

Relevancia 

2 
Claridad 3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: Estructura organizacional Si No Si No Si No  

1 Al ingresar a la organización le fueron informados las áreas de la misma. X  X  X   

2 
La información que recibe periódicamente sobre los objetivos y políticas de la 

organización es suficiente. 
X 

 
X 

 
X 

  

3 Las tareas que desempeño corresponden a mi función. X  X  X   

4 En esta organización se trabaja en forma organizada y con planificación. X  X  X   

5 
En esta organización se actúa de manera democrática en el cumplimiento de 

acuerdos y normas. 
X 

 
X 

 
X 

  

Nº DIMENSIÓN 2: Responsabilidad individual Si No Si No Si No  

6 Evita las confrontaciones y discusiones. X  X  X   

7 Toma la iniciativa en el desempeño de sus funciones. X  X  X   

8 Es responsable en el desempeño de sus funciones. X  X  X   

9 Cuenta con el criterio para resolver problemas. X  X  X   

10 Demuestra competitividad en las diferentes actividades o labores que realiza. X 
 

X 
 

X 
  

Nº DIMENSIÓN 3: Toma de decisiones Si No Si No Si No  

11 
Me siento con autoridad para ejercer mis labores de manera autónoma e 

independiente. 
X 

 
X 

 
X 

  

12 
Para el buen funcionamiento de la organización se aplican estrategias de 

gestión. 
X 

 
X 

 
X 

  

13 
En la organización se potencia el trabajo autónomo de los equipos de trabajo, 

como algo fundamental en la realización de los objetivos institucionales. 
X 

 
X 

 
X 

  



 

 

14 La organización alienta las propuestas y sugerencias del personal. X  X  X   

15 
En la organización se valora la iniciativa del personal en el desempeño de sus 

funciones. 
X 

 
X 

 
X 

  

Nº DIMENSIÓN 4: Tolerancia al conflicto Si No Si No Si No  

16 
Están constituidos los medios de diálogo entre los superiores y subalternos en 

las distintas zonas de la organización. 
X 

 
X 

 
X 

  

17 Hay un excelente diálogo con sus colegas de la organización. X  X  X   

18 
Los problemas que se presentan en las distintas áreas de la organización son 

eludidos por los superiores de campo. 
X 

 
X 

 
X 

  

19 
Utiliza y analiza procedimientos metódicos y así hallar resolver los distintos 

inconvenientes que presenta la organización. 
X 

 
X 

 
X 

  

20 Evita las confrontaciones y discusiones. X  X  X   

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUFICIENTE 

Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] 

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Santander Acuña Arturo Manuel DNI: 29569677 

Especialidad del validador: Doctor en Derecho 



 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL 
 

Nº DIMENSIONES / ítems 
Pertinencia 

1 

Relevancia 

2 
Claridad 3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: Estructura organizacional Si No Si No Si No  

1 Al ingresar a la organización le fueron informados las áreas de la misma. X  X  X   

2 
La información que recibe periódicamente sobre los objetivos y políticas de la 

organización es suficiente. 
X 

 
X 

 
X 

  

3 Las tareas que desempeño corresponden a mi función. X  X  X   

4 En esta organización se trabaja en forma organizada y con planificación. X  X  X   

5 
En esta organización se actúa de manera democrática en el cumplimiento de 

acuerdos y normas. 
X 

 
X 

 
X 

  

Nº DIMENSIÓN 2: Responsabilidad individual Si No Si No Si No  

6 Evita las confrontaciones y discusiones. X  X  X   

7 Toma la iniciativa en el desempeño de sus funciones. X  X  X   

8 Es responsable en el desempeño de sus funciones. X  X  X   

9 Cuenta con el criterio para resolver problemas. X  X  X   

10 Demuestra competitividad en las diferentes actividades o labores que realiza. X  X  X   

Nº DIMENSIÓN 3: Toma de decisiones Si No Si No Si No  

11 
Me siento con autoridad para ejercer mis labores de manera autónoma e 

independiente. 
X 

 
X 

 
X 

  

12 
Para el buen funcionamiento de la organización se aplican estrategias de 

gestión. 
X 

 
X 

 
X 

  



 

 

13 
En la organización se potencia el trabajo autónomo de los equipos de trabajo, 

como algo fundamental en la realización de los objetivos institucionales. 
X 

 
X 

 
X 

  

14 La organización alienta las propuestas y sugerencias del personal. X  X  X   

15 
En la organización se valora la iniciativa del personal en el desempeño de sus 

funciones. 
X 

 
X 

 
X 

  

Nº DIMENSIÓN 4: Tolerancia al conflicto Si No Si No Si No  

16 
Están constituidos los medios de diálogo entre los superiores y subalternos en 

las distintas zonas de la organización. 
X 

 
X 

 
X 

  

17 Hay un excelente diálogo con sus colegas de la organización. X  X  X   

18 
Los problemas que se presentan en las distintas áreas de la organización son 

eludidos por los superiores de campo. 
X 

 
X 

 
X 

  

19 
Utiliza y analiza procedimientos metódicos y así hallar resolver los distintos 

inconvenientes que presenta la organización. 
X 

 
X 

 
X 

  

20 Evita las confrontaciones y discusiones. X  X  X   

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia):SUFICIENTE 

 

Opinión de aplicabilidad: Aplicable [  X ] Aplicable después de corregir [ ]  No aplicable [ ] 

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: PINTO ZEBALLOS DARWIN EDWIN DNI: 41722591 

Especialidad del validador: GESTIÓN PÚBLICA 

 
 



 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL 
 

Nº DIMENSIONES / ítems 
Pertinencia 

1 

Relevancia 

2 
Claridad 3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: Estructura organizacional Si No Si No Si No  

1 Al ingresar a la organización le fueron informados las áreas de la misma. X  X  X   

2 
La información que recibe periódicamente sobre los objetivos y políticas de la 

organización es suficiente. 
X 

 
X 

 
X 

  

3 Las tareas que desempeño corresponden a mi función. X  X  X   

4 En esta organización se trabaja en forma organizada y con planificación. X  X  X   

5 
En esta organización se actúa de manera democrática en el cumplimiento de 

acuerdos y normas. 
X 

 
X 

 
X 

  

Nº DIMENSIÓN 2: Responsabilidad individual Si No Si No Si No  

6 Evita las confrontaciones y discusiones. X  X  X   

7 Toma la iniciativa en el desempeño de sus funciones. X  X  X   

8 Es responsable en el desempeño de sus funciones. X  X  X   

9 Cuenta con el criterio para resolver problemas. X  X  X   

10 Demuestra competitividad en las diferentes actividades o labores que realiza. X  X  X   

Nº DIMENSIÓN 3: Toma de decisiones Si No Si No Si No  

11 
Me siento con autoridad para ejercer mis labores de manera autónoma e 

independiente. 
X 

 
X 

 
X 

  

12 
Para el buen funcionamiento de la organización se aplican estrategias de 

gestión. 
X 

 
X 

 
X 

  

13 
En la organización se potencia el trabajo autónomo de los equipos de trabajo, 

como algo fundamental en la realización de los objetivos institucionales. 
X 

 
X 

 
X 

  

14 La organización alienta las propuestas y sugerencias del personal. X  X  X   



 

 

15 
En la organización se valora la iniciativa del personal en el desempeño de sus 

funciones. 
X 

 
X 

 
X 

  

Nº DIMENSIÓN 4: Tolerancia al conflicto Si No Si No Si No  

16 
Están constituidos los medios de diálogo entre los superiores y subalternos en 

las distintas zonas de la organización. 
X 

 
X 

 
X 

  

17 Hay un excelente diálogo con sus colegas de la organización. X  X  X   

18 
Los problemas que se presentan en las distintas áreas de la organización son 

eludidos por los superiores de campo. 
X 

 
X 

 
X 

  

19 
Utiliza y analiza procedimientos metódicos y así hallar resolver los distintos 

inconvenientes que presenta la organización. 
X 

 
X 

 
X 

  

20 Evita las confrontaciones y discusiones. X  X  X   

 
 

 



 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPEÑO LABORAL 

Nº DIMENSIONES / ítems 
Pertinencia 

1 

Relevancia 

2 

Claridad 

3 
Sugerencias 

Nº DIMENSIÓN 1: Entorno Si No Si No Si No  

1 El liderazgo es parte del trabajo en equipo. X  X  X   

2 Considera que una buena comunicación es parte del trabajo en equipo. X  X  X   

3 En la organización los conflictos son manejados adecuadamente. X  X  X   

4 Los procesos laborales son de buen nivel. X  X  X   

5 Las estrategias empleadas en las labores son de calidad. X  X  X   

Nº DIMENSIÓN 2: Compromiso del trabajador Si No Si No Si No  

6 Considera que tiene la experiencia suficiente para manejar el cargo. X  X  X   

7 Aplica conocimientos en el manejo de equipo y tecnología. X  X  X   

8 Las funciones que desempeña son parte de su experiencia. X  X  X   

9 La experiencia laboral le genera ventaja en sus funciones. X  X  X   

10 Se promueve la creatividad y la innovación en su departamento. X  X  X   

Nº DIMENSIÓN 3: Eficiencia laboral Si No Si No Si No  

11 Se programan tiempos al inicio de cada actividad. X  X  X   

12 Se realizan las labores en el tiempo previsto. X  X  X   

13 Se controlan tiempos durante la realización de actividades. X  X  X   

14 Se respetan las fechas para la presentación de resultados. X  X  X   

Nº DIMENSIÓN 4: Eficacia laboral Si No Si No Si No  

15 Se cumplen los objetivos en el área de trabajo. X  X  X   

16 Se cumplen los objetivos en el área de trabajo. X  X  X   

17 Se logra desarrollar el trabajo con calidad. X  X  X   



 

 

18 Considera que cuenta con habilidades para utilizar sus conocimientos. X  X  X   

19 
Su jefe inmediato le propone estrategias para mejorar los procedimientos 

para el buen desempeño de sus actividades. 

 
X 

  
X 

  
X 

  

Nº DIMENSIÓN 5: Rendimiento laboral Si No Si No Si No  

20 
Considera bueno el nivel de convivencia en la 

organización. 

X  X  X   

21 Es recompensado con un sueldo acorde a sus funciones. X  X  X   

22 Se reconoce el esfuerzo en el trabajo. X  X  X   

23 Existe reconocimiento por el buen desempeño. X  X  X   

24 Se brindan oportunidades para su desarrollo profesional. X  X  X   

 



 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPEÑO LABORAL 

Nº DIMENSIONES / ítems 
Pertinencia 

1 

Relevancia 

2 

Claridad 

3 
Sugerencias 

Nº DIMENSIÓN 1: Entorno Si No Si No Si No  

1 El liderazgo es parte del trabajo en equipo. X  X  X   

2 Considera que una buena comunicación es parte del trabajo en equipo. X  X  X   

3 En la organización los conflictos son manejados adecuadamente. X  X  X   

4 Los procesos laborales son de buen nivel. X  X  X   

5 Las estrategias empleadas en las labores son de calidad. X  X  X   

Nº DIMENSIÓN 2: Compromiso del trabajador Si No Si No Si No  

6 Considera que tiene la experiencia suficiente para manejar el cargo. X  X  X   

7 Aplica conocimientos en el manejo de equipo y tecnología. X  X  X   

8 Las funciones que desempeña son parte de su experiencia. X  X  X   

9 La experiencia laboral le genera ventaja en sus funciones. X  X  X   

10 Se promueve la creatividad y la innovación en su departamento. X  X  X   

Nº DIMENSIÓN 3: Eficiencia laboral Si No Si No Si No  

11 Se programan tiempos al inicio de cada actividad. X  X  X   

12 Se realizan las labores en el tiempo previsto. X  X  X   

13 Se controlan tiempos durante la realización de actividades. X  X  X   

14 Se respetan las fechas para la presentación de resultados. X  X  X   

Nº DIMENSIÓN 4: Eficacia laboral Si No Si No Si No  

15 Se cumplen los objetivos en el área de trabajo. X  X  X   

16 Se cumplen los objetivos en el área de trabajo. X  X  X   

17 Se logra desarrollar el trabajo con calidad. X  X  X   



 

 

18 Considera que cuenta con habilidades para utilizar sus conocimientos. X  X  X   

19 
Su jefe inmediato le propone estrategias para mejorar los procedimientos 

para el buen desempeño de sus actividades. 

 
X 

  
X 

  
X 

  

Nº DIMENSIÓN 5: Rendimiento laboral Si No Si No Si No  

20 
Considera bueno el nivel de convivencia en la 

organización. 

X  X  X   

21 Es recompensado con un sueldo acorde a sus funciones. X  X  X   

22 Se reconoce el esfuerzo en el trabajo. X  X  X   

23 Existe reconocimiento por el buen desempeño. X  X  X   

24 Se brindan oportunidades para su desarrollo profesional. X  X  X   

 

 



 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPEÑO LABORAL 

Nº DIMENSIONES / ítems 
Pertinencia 

1 

Relevancia 

2 

Claridad 

3 
Sugerencias 

Nº DIMENSIÓN 1: Entorno Si No Si No Si No  

1 El liderazgo es parte del trabajo en equipo. X  X  X   

2 Considera que una buena comunicación es parte del trabajo en equipo. X  X  X   

3 En la organización los conflictos son manejados adecuadamente. X  X  X   

4 Los procesos laborales son de buen nivel. X  X  X   

5 Las estrategias empleadas en las labores son de calidad. X  X  X   

Nº DIMENSIÓN 2: Compromiso del trabajador Si No Si No Si No  

6 Considera que tiene la experiencia suficiente para manejar el cargo. X  X  X   

7 Aplica conocimientos en el manejo de equipo y tecnología. X  X  X   

8 Las funciones que desempeña son parte de su experiencia. X  X  X   

9 La experiencia laboral le genera ventaja en sus funciones. X  X  X   

10 Se promueve la creatividad y la innovación en su departamento. X  X  X   

Nº DIMENSIÓN 3: Eficiencia laboral Si No Si No Si No  

11 Se programan tiempos al inicio de cada actividad. X  X  X   

12 Se realizan las labores en el tiempo previsto. X  X  X   

13 Se controlan tiempos durante la realización de actividades. X  X  X   

14 Se respetan las fechas para la presentación de resultados. X  X  X   

Nº DIMENSIÓN 4: Eficacia laboral Si No Si No Si No  

15 Se cumplen los objetivos en el área de trabajo. X  X  X   



 

 

16 Se cumplen los objetivos en el área de trabajo. X  X  X   

17 Se logra desarrollar el trabajo con calidad. X  X  X   

18 Considera que cuenta con habilidades para utilizar sus conocimientos. X  X  X   

19 
Su jefe inmediato le propone estrategias para mejorar los procedimientos 

para el buen desempeño de sus actividades. 

 
X 

  
X 

  
X 

  

Nº DIMENSIÓN 5: Rendimiento laboral Si No Si No Si No  

20 
Considera bueno el nivel de convivencia en la 

organización. 

X  X  X   

21 Es recompensado con un sueldo acorde a sus funciones. X  X  X   

22 Se reconoce el esfuerzo en el trabajo. X  X  X   

23 Existe reconocimiento por el buen desempeño. X  X  X   

24 Se brindan oportunidades para su desarrollo profesional. X  X  X   

 



 
Prueba de normalidad 

 

 
Variables 

 

 
Clima 

organizacional 

ANEXO 05: PRUEBA DE NORMALIDAD 

 
 

Kolmogorov-Smirnoff 

 

Estadístico Gl Sig. 

0.315 122 0.033 

 

Desempeño laboral 0.294 122 0.045 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

En la tabla 3, a través del análisis inferencial de la prueba de normalidad, fue necesario 

efectuar la prueba de Kolmogorov-Smirnoff, puesto que, la cantidad de participantes en 

la investigación fueron Gl = 122, superior a 50. Obteniendo como significancia 

resultados inferiores a 0.05, por lo que, la distribución es anormal y el método no 

paramétrico, utilizándose en esta investigación la prueba Rho de Spearman. 
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