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Resumen 

En la presente investigación se tiene como objetivo general, determinar la 

relación que existe entre el Clima Organizacional y Desempeño Laboral de los 

trabajadores de la empresa CACIDEP S.A.C., Chota 2021, la metodología utilizada 

es deductiva de tipo correlacional de diseño no experimental; la población y muestra 

es de 14 colaboradores; la técnica utilizada es la encuesta con instrumento del 

cuestionario; para esta investigación se aplicó 12 preguntas para la variable 1 y 12 

para la variable 2; los resultado obtenidos de la variable 1 es que el 71% de los 

encuestados manifestaron que el clima organizacional está en un nivel regular y el 

29% en un nivel bajo, mientras que en la variable desempeño laboral tenemos a un 

50% de los colaboradores que manifiestan que están en un nivel bajo, el 29% con 

un nivel alto y un 21% con un nivel regular. Finalmente se concluyó que el clima 

organizacional se relaciona de forma directa con el desempeño laboral de los 

colaboradores, con su sig. valor de 0.000 siendo <0,05, lo cual demuestra que 

establecer un adecuado clima organizacional mejorará el desempeño laboral de los 

colaboradores de empresa CACIDEP S.A.C. 

 

Palabras Clave: Competencias profesionales, calidad y compromiso laboral. 
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Abstract 

The general objective of this research is to determine the relationship that 

exists between the Organizational Climate and Work Performance of the workers of 

the company CACIDEP S.A.C., Chota 2021, the methodology used is deductive of 

a correlational type of non-experimental design; the population and sample is 14 

collaborators; the technique used is the survey with a questionnaire instrument; For 

this investigation, 12 questions were applied for variable 1 and 12 for variable 2; The 

results obtained from variable 1 is that 71% of the respondents stated that the 

organizational climate is at a regular level and 29% at a low level, while in the work 

performance variable we have 50% of the collaborators who state that they are at a 

low level, 29% with a high level and 21% with a regular level. Finally, it was 

concluded that the organizational climate is directly related to the work performance 

of the collaborators, with their sig. value of 0.000 being <0.05, which shows that 

establishing an adequate organizational climate will improve the work performance 

of CACIDEP S.A.C. 

Keywords: Professional competencies, quality and work commitment. 

 

  



viii 
 

Índice 

 

Aprobación del jurado ............................................................................................. ii 

Dedicatoria ............................................................................................................. iv 

Agradecimientos ...................................................................................................... v 

Resumen ................................................................................................................ vi 

Abstract ................................................................................................................. vii 

Índice de tablas ...................................................................................................... ix 

Índice de figuras ..................................................................................................... xi 

I. INTRODUCCION. .......................................................................................... 12 

1.1. Realidad Problemática. ........................................................................... 12 

1.2. Trabajos previos. ..................................................................................... 14 

1.3. Teorías relacionadas al tema. ................................................................. 21 

1.4. Formulación del problema. ...................................................................... 29 

1.5. Justificación e importancia del estudio. ................................................... 29 

1.6. Hipótesis. ................................................................................................ 30 

1.7. Objetivos. ................................................................................................ 30 

1.7.1. Objetivo General. .............................................................................. 30 

1.7.2. Objetivos Específicos. ...................................................................... 30 

II. MATERIAL Y METODO ................................................................................. 31 

2.1. Tipo y diseño de investigación. ............................................................... 31 

2.2. Población y muestra. ............................................................................... 31 

2.3. Variables y operacionalización. ............................................................... 32 

2.4. Técnica e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 34 

2.5. Procedimientos de análisis de datos. ...................................................... 34 

2.6. Aspectos éticos. ...................................................................................... 34 

2.7. Criterio de rigor científico. ....................................................................... 35 

III. RESULTADOS ........................................................................................... 36 

3.1. Tablas y figuras. ...................................................................................... 36 

3.2. Discusión de resultados. ......................................................................... 48 

IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.............................................. 51 

4.1. Conclusiones. .......................................................................................... 51 

4.2. Recomendaciones................................................................................... 52 



ix 
 

REFERENCIAS .................................................................................................... 53 

ANEXOS .............................................................................................................. 57 

 

  

  



x 
 

Índice de tablas 

 

Tabla 1 Determinación de la muestra .................................................................. 32 

Tabla 2 Operacionalización de variables ............................................................. 33 

Tabla 3 Identificación por edad y genero ............................................................. 36 

Tabla 4 Nivel de condiciones laborales ................................................................ 37 

Tabla 5 Nivel de conducta del trabajador ............................................................. 38 

Tabla 6 Nivel de estado de ánimo del trabajador ................................................. 39 

Tabla 7 Nivel de clima organizacional .................................................................. 40 

Tabla 8 Nivel de calidad de trabajo ...................................................................... 41 

Tabla 9 Nivel de competencias profesionales ...................................................... 42 

Tabla 10 Nivel de resultados organizacionales .................................................... 43 

Tabla 11 Nivel de desempeño laboral .................................................................. 44 

Tabla 12 Prueba de normalidad ........................................................................... 45 

Tabla 13 Correlaciones de las variables .............................................................. 47 

 

 

 



xi 
 

Índice de figuras 

 

Figura 1 Identificación por edad y genero ........................................................... 36 

Figura 2 Nivel de condiciones laborales .............................................................. 37 

Figura 3 Nivel de conducta del trabajador ........................................................... 38 

Figura 4 Nivel de estado de ánimo del trabajador ............................................... 39 

Figura 5 Nivel de clima organizacional ................................................................ 40 

Figura 6 Nivel de calidad de trabajo .................................................................... 41 

Figura 7 Nivel de competencias profesionales .................................................... 42 

Figura 8 Nivel de resultados organizacionales .................................................... 43 

Figura 9 Nivel de desempeño laboral .................................................................. 44 

Figura 10 Prueba de normalidad ......................................................................... 45 

Figura 11 Correlaciones de las variables ............................................................ 47 

 

 



12 
 

I. INTRODUCCIÓN 

1.1. Realidad Problemática. 

1.1.1. Contexto Internacional 

Diaz (2017) en Ecuador, en su artículo sobre clima organizacional señala 

que los problemas internos dentro de las organizaciones cada vez son un tema que 

muchos gerentes han tomado en cuenta para el desarrollo de la empresa, ya que 

se han dado cuenta de que existen distintos factores que podrían dañar un 

ambiente laboral, pero sobre todo el desempeño de los colaboradores de la entidad; 

por lo cual el clima organizacional forma parte de una de nuestras variables de 

investigación. 

De otro lado el Centro de Estudios Financieros de Colombia (2019), en la 

encuesta sobre clima organizacional obtuvo que en las organizaciones existe mala 

comunicación en 0.62, desmotivación de los trabajadores de 0.51, desorden del 

trabajo 0.49, incompetencia de líderes y deficiente distribución de tarea 0.39, 

desconfianza y conformismo 0.35 e imposibilidad de desarrollar carrera 0.33.  

Asimismo, Jiménez (2017) en México en su artículo sobre clima 

organizacional alude que dentro de las principales razones que originan un mal 

clima laboral tenemos a la definición de puestos, deficiencias de comunicación y 

bajo estilo de liderazgo y estos vacíos no son nada beneficiosos para el desarrollo 

de la empresa. 

Por otro lado, la variable desempeño es otra forma que se ve dificultado hoy 

en día y que forma parte de nuestra segunda variable. Brunet (2017) en Ecuador 

señala que el desempeño laboral es fundamental para la producción en el interior 

de una entidad, es por eso que elementos como clima organizacional, son temas 

más fundamentales que lograría ser figura en el desempeño de un trabajador. 

También Vásquez y Guadarrama (2018). en su artículo publicado para la 

referencia, habla sobre el clima organizacional que en argentina existe un 40% de 

empresas que no toman en cuenta este caracteriza en el desarrollo de sus 

operaciones económicas.  
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Mientras que, Robbins y Judge (2019) en Chile, manifiesta que la estimación 

del clima organizacional es fundamental, ya que es un determinante exclusivo para 

hallar la quiebra en las capacitaciones del personal y progreso. 

1.1.2. Contexto Nacional 

Sobre clima organizacional, Altez y Arias (2021), alude que es fundamental 

para que las optimen su ambiente laboral, debido a que esto es generado desde 

los conocimientos compartidas por los colaboradores del clima del trabajo. Así 

mismo, esto permite el aumento de la producción, y motivación de los trabajadores.  

Así como Vega et al. (2018), refieren que el cálculo y adecuada 

administración del clima organizacional dentro de una entidad ayudara a 

incrementar la utilidad de los trabajadores, debido a que podría figurar que estos se 

aprecien reconocidos con la distribución de la entidad.  

Así también, Vogt (2017), dio a conocer los resultados a entidades en 

secciones de banca y seguros y manifestó que solo el 57% de organizaciones más 

monótonas invierten en generación de clima organizacional corporativo. 

En otro lado sobre el desempeño laboral, Tapia (2018) muestra el sector 

manufactura presenta niveles de desempeño profesional del personal regular con 

un 42%, malo con un 37,1% y bueno con un 20,9%. Resaltando el nivel regular y 

malo con mayores índices de desempeño en dicho sector económico.  

Además, Boada (2018), indica que el desempeño de trabajadores en pymes 

del sector salud de lima presentan baja satisfacción en cuanto al factor económico, 

pues el estudio revela que el 40% descarta la plena satisfacción en sus labores 

asignadas o rutinarias. 

Así también según el reporte del Instituto Nacional de Estadística e 

Informática [INEI] (2017), los aspectos relacionados con el recurso humano surgen 

con mayor excelencia para las entidades de tamaño máximo, por lo que la 

apariencia de colaboradores mediante convenciones transitorios se presenta 

dificultando la producción laboral. 
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1.1.3. Contexto Local 

En cambio, en el Centro de Asesoría, Consultoría, Investigación y Desarrollo 

Profesional – Sociedad Anima Cerrada (CACIDEP S.A.C.), con RUC 20607311561 

con domicilio fiscal en el Jr. Santa Asunción 106 – Chota – Cajamarca, tiene como 

actividad principal brindar servicios de asesoría contable, financiera y tributaria, así 

como del desarrollo de capacitaciones a instituciones y/o grupos diversos.   

Donde en el interior de la empresa se observa tensión en los ambientes de 

trabajo, mismos que son producidos por el estrés de los trabajadores, deficiencias 

de dirección por las jefaturas, conflictos entre trabajadores, también se suma la 

ausencia de cooperación y trabajo en equipo; por otra parte, se diagnosticó un bajo 

desempeño laboral, producidos por diversos factores como la insatisfacían de sus 

labores o con los lideres de equipo, así como deficiente productividad en las tareas 

encomendadas, y el incumplimiento de objetivos a nivel de la empresa, lo que lo 

convierte en una empresa vulnerable ante la competitividad.  

Ante lo expresado previamente se puede pronosticar que, de persistir el 

problema, el rendimiento de la organización se verá afectado, así como la imagen 

de la institución y la generación de beneficios económicos a favor de la misma. Por 

tal sentido la investigación ayudará a la empresa a plantear mejoras internas. 

1.2. Trabajos previos. 

1.2.1. Ámbito internacional 

Angulo (2018) España, en su trabajo doctoral sobre “Clima organizacional y 

liderazgo en Instituciones Educativas” (p.1), tuvo como objetivo es relacionar las 

variables, de los profesorados y el rendimiento por parte de los alumnos. La 

metodología utilizada es de enfoque cuantitativo – transversal, el cual aplico 

cuestionarios a una muestra de 40 profesores. Los resultados se obtuvieron un 

ANOVA para varios factores de 0.125, además se obtuvo niveles de liderazgo y 

satisfacción inferiores al 48%. Se concluye que los estilos participativos y 

consultivos, que representan a la gran parte de los altos directivos, no muestran 

discrepancias relevantes al momento de comparar la percepción del clima por parte 

de los alumnos. 
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Puruncaja (2021) en Ecuador en su tesis sobre “Clima organizacional y su 

relación con la cultura organizacional del hospital básico Píllaro” (p. 1), cuyo fin fue 

examinar la relación entre el clima organizacional y la cultura organizacional del 

Hospital Píllaro. El método que se utilizo fue un enfoque cuantitativo, no 

experimental, con una eficacia descriptiva, así también se usó, un método 

deductivo, la técnica fue la encuesta hecha a una muestra de 70 colaboradores. 

Los resultados de la investigación mostro que el clima organizacional logro un 

puntaje de 2.74 bajo a la media estándar que es tres; en cuanto a cultura 

organizacional tuvo un puntaje de 2.81, y –Chi cuadrado de 0.772, los niveles de 

cultura son de 45% y de clima 20%. Finalmente, finiquita que el clima empresarial 

se encuentra relacionado positivamente con la cultura organizacional del Hospital 

Píllaro. 

Muñoz y Sarria (2018) Colombia, en su tesis de maestría sobre “Emociones 

y clima organizacional” (p. 1), tiene como objetivo mostrar el flujo de emociones 

como elemento configurador del clima organizacional. En su metodología se utilizó 

un enfoque cualitativo, porque dicha indagación se basa primordialmente en la 

observación de comportamientos auténticos y espontáneos dentro de la 

organización. Con los resultados, se determinó índices de satisfacción y motivación 

en 49%. Finalmente se concluyó que el flujo de emociones involucra las 

percepciones y las subjetividades humanas. 

Guzmán (2020) México, en su trabajo “El modelo de capacitación como clave 

en el desempeño laboral” (p. 1), tiene como objetivo establecer el impacto que 

tendría un curso de crecimiento de superioridades intermedias distribuido en 

modalidad híbrida, en las listas de servicio al cliente tenidos en los lugares de venta 

de una entidad de elaboración y comercialización de cerámicos. La metodología de 

esta investigación es cualitativa relacional. Se obtuvieron como resultados, 

promedios aprobatorios en todos los asuntos con una mejora del 23.6% en el 

indicador 1 y un 50.8% en el segundo. Finalmente se concluyó que la investigación 

fue positiva en los niveles de servicio.  

Dueñas (2019) Colombia, en su tesis doctoral sobre “Diseño de un sistema 

de evaluación de desempeño laboral fundamentado en competencias laborales en 

la Escuela Superior de Administración Pública ESAP Territorial Nariño – Alto 
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Putumayo” (p. 1), tiene como objetivo diseñar un sistema de evaluación de 

desempeño laboral que incluya criterios basados en capacidades laborales para los 

colaboradores vinculados de manera formal a la ESAP territorial Nariño - Alto 

Putumayo. La metodología usada es de característica cualitativa, con la cual se 

lleva a cabo el análisis descriptivo de la información, documentación, percepciones, 

tendencias administrativas de interacción entre la comunidad académica y la ESAP 

Territorial Nariño Alto Putumayo. En los resultados se observan niveles de 

desempeño por debajo del 60%. Finalmente se concluye que el sistema de 

evaluación de desempeño laboral, que se propone para la ESAP, es un modelo 

funcional y necesario que se basa en competencias laborales, que busca evaluar, 

analizar e interpretar el comportamiento laboral de sus funcionarios, logrando 

prestar un mejor servicio a nivel institucional como educativo, construyendo un 

ambiente proactivo e innovador en sus funcionarios. 

Villavicencio (2018) México, en su tesis de maestría sobre “Responsabilidad 

social empresarial y su influencia en el desempeño laboral a través de la eco 

innovación en restaurantes de Madrid y Oaxaca” (p. 1), el objetivo es analizar el 

papel de acciones como la eco-innovación en la relación entre RSE y desempeño, 

volviéndose relevante debido a que podrían consentir al segmento restaurantero de 

Oaxaca y Madrid. La metodología de esta investigación patrocina un enfoque 

cuantitativo, el tipo de estudio sigue un propósito exploratorio y descriptivo donde 

es fundamental mencionar que el argumento ha sido poco concurrente. Los 

resultados muestran que las Pymes son garantes de un 90% del contagio universal, 

como método usó la encuesta y se encuentra basada en un cuestionario ordenado 

con ítems cerradas y el tamaño de muestra fue de 80 cuestionarios realizados en 

España y México. Finalmente se concluye que los datos obtenidos en estas 

ciudades ayudan a ultimar que tanto la eco-innovación como la RSE influyen 

positivamente en desempeño. 

1.2.2. Ámbito nacional 

Murrieta et al. (2019) Lima, en su obra de maestría sobre “Clima 

organizacional y sus perspectivas de medición” (p. 1), tiene como objetivo identificar 

los indicadores que prevalecen en los instrumentos determinados por diferentes 

autores, a través de un examen de lenguaje. La metodología usada fue un enfoque 
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cualitativo. Los resultados tenidos señalan que los elementos con máxima 

preponderancia son Liderazgo, Motivación, y Trabajo en equipo. Se concluyo que 

la actual investigación contribuye a exploraciones futuras cuyo propósito sea el 

cálculo del clima organizacional. 

Arellano (2018) Lima, en su tesis de maestría sobre “Clima organizacional y 

la satisfacción laboral en los trabajadores del Ministerio del Interior – Lima, 2017” 

(p. 1), tuvo como objetivo establecer el grado de relación entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral entre los empleados del Ministerio del 

Interior - Lima, 2017. En la metodología de este estudio se logró identificar a la 

totalidad de la población, la cual estuvo conformada por 90 empleados del 

Ministerio del Interior, como una muestra. cuestionario construido, tipo escala Likert, 

para determinar el clima organizacional, el clima organizacional fue determinado 

por 21 dado en 5 dimensiones Consta de 2 preguntas y calcula la satisfacción 

laboral que consta de 14 preguntas dado en 2 dimensiones con tres expertos en la 

materia. La disyuntiva mostró que ambas variables fueron 80% y 72% favorables, 

respectivamente. Finalmente, existe una correlación de 0,872 Rho, lo que significa 

que existe una correlación positiva significativa entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral. 

Pozada (2018) Lima, en su tesis de maestría sobre “Clima organizacional en 

el área administrativa de una entidad pública” (p. 1), tiene como propósito dar a 

conocer el clima organizacional en el área de registro IX - el área administrativa de 

la sede en Lima. Este método implica el uso de muestreo no probabilístico. La 

población está compuesta por 50 asociados de las regiones administrativas. Se 

realizó el cuestionario de la encuesta de clima de la OPS de 2009. Se utilizó un 

enfoque descriptivo para evaluar el nivel de gestión. En los resultados podemos 

observar que el conocimiento es negativo en un puntaje de, 64% ante los 36% que 

poseen un veredicto positivo, los grados de estimulación en colaboradores, 

muestran que el 36% revela aprobación y el 64% revela una no aceptación; del 

mismo modo, se muestra los grados de correspondencia en colaboradores, el cual 

el 38% menciona aprobación y el 62% anti aprobación. Finalmente se concluye que 

en una cuarta parte se muestran los horizontes de colaboración en los trabajadores. 
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Quispe (2020) en Lima, en la obra “La evaluación del desempeño laboral”, 

tiene como objetivo describir la importancia y beneficios de la evaluación del 

desempeño laboral. La metodología usada fue diseño no experimental de tipo 

descriptivo – explicativo. En los resultados se menciona que existe un 60% que 

señalan que el desempeño es importante, un 30% poco importante y 10% nada 

importante. Se concluye que la valoración de desempeño es fundamental porque 

es un instrumento de mandato para el crecimiento completo del colaborador; los 

objetivos de la valoración del desempeño laboral incumbirían estar precisos ante 

los evaluadores; ablandando la colaboración unida de la gerencia general hasta el 

último trabajador de la entidad. 

Vilcas (2019) Lima, en su tesis de maestría sobre la “Capacitación y el 

desempeño laboral de los trabajadores administrativos en la Universidad Nacional 

de Educación Enrique Guzmán y Valle en el año 2018” (p. 1), tiene como objetivo 

Analizar y verificar la relación existente entre capacitación y el desempeño laboral 

El método utilizado en este estudio es un estudio cuantitativo con un diseño 

transversal no experimental. Los resultados consideraron las intervenciones de 219 

contribuyentes. Para medir las variables se utilizaron cuestionarios de formación y 

desempeño laboral ante la variable. Se encontró que el 37,4% de las personas dijo 

que la capacitación de los empleados fue promedio y el 43,8% dijo que el 

desempeño de los empleados fue promedio, con un R de Pearson de 0,882. 

Finalmente se concluye que hay relación entre la capacitación con el desempeño 

laboral de los colaboradores en la UNEGV en el 2018. 

Aguirre y Carrillo (2018) Lima, sobre “Motivación y desempeño laboral en la 

UGEL Yarowilca” (p. 1), cuyo propósito es determinar la relación entre la motivación 

y el desempeño laboral en la UGEL Yarowilca 2018. El método utilizado en este 

estudio es un diseño no experimental de corte transversal. De los resultados el 30% 

está de acuerdo, el 50% está indiferente y el 20% en desacuerdo, y el coeficiente 

Rho entre las variables analizadas es de 0,829. Finalmente concluyó que existe 

una correlación significativa entre la motivación y los resultados laborales UGEL 

Yarowilca, 2018. 
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1.2.3. Local 

Pinedo y Delgado (2020) Cajamarca, en su tesis de maestría sobre “Clima 

organizacional en el desempeño organizacional de las instituciones públicas” (p. 1), 

tiene como objetivo conocer el clima organizacional y su influencia en los 

trabajadores de las instituciones. La metodología de esta indagación es de diseño 

descriptivo; teniendo así una muestra de 9 artículos científicos de revistas 

indexadas. Como resultados se obtuvo que el 90% de las indagaciones mencionan 

que hay relación directa entre el clima organizacional y el desempeño de los 

trabajadores de las fundaciones públicas un Rho de Spearman de 0.786 entre 

variables. Se concluye que es fundamental tener en cuenta los sueldos de adeudo 

que posean los trabajadores que influyen en su etapa psicológica, que estresa a 

los colaboradores e influye en su rendimiento, es por esto que las políticas internas 

de la entidad deberían de tener en las situaciones que le ofrecen al recurso humano 

para ser profesionales y generen un crecimiento en las organizaciones. 

Casaverde (2018) Cajamarca, en su tesis de maestría sobre “Gestión 

logística y clima organizacional en la PNP 2017” (p. 1), cuyo fin es establecer una 

relación de la gestión logística y clima organizacional entre los contribuyentes del 

PNP 2017. Su enfoque utiliza un enfoque hipotético deductivo de un diseño no 

experimental. El conjunto de hallazgos estuvo conformado por colaboradores del 

PNP 2017. Entre los puntajes relevantes obtenidos por Pearson, este puntaje fue 

de 0.946, 60% para gestión logística y 39% para clima organizacional. Se concluyó 

que el quehacer logístico y clima organizacional de los colaboradores PNP 2017. 

Papas (2018) Cajamarca, en su tesis doctoral sobre el “Clima organizacional 

y el desempeño docente en las instituciones educativas públicas” (p. 1), planteó 

determinar la relación entre categorías. La metodología de esta investigación es de 

tipo básico experimental descriptivo, debido a que establece relación entre dos 

variables. La muestra está formada por 16 colaboradores. Se aplicaron dos 

instrumentos: encuesta de clima organizacional que constó de 25 preguntas y una 

ficha de desempeño docente que constó de 25 preguntas. Todos han sido 

aprobados a través de un juicio de expertos y muestran un conveniente nivel de 

confiabilidad: 0,891, y 0,899. Los resultados muestran que hay correlación positiva 

entre el clima organizacional y desempeño docente teniendo una relación de 90%, 
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es decir una correlación positiva fuerte. Finalmente se concluye que el experimento 

de hipótesis confirma que 7,7256 es más que el 1,7613, habiendo una relación 

positiva entre las variables. 

Capcha (2018) Cajamarca, sobre “Motivación Laboral y Desempeño Laboral 

de los Serenos” (p. 1), plantó determinar la relación que existe entre las categorías. 

La metodología de la investigación es de tipo no experimental, de diseño 

correlacional. La población consto por 50 serenazgos y la muestra quedó 

compuesta por la misma cantidad. Los resultados mostraron una relación 

significativa de Rho Spearman, r = 0,814, entre la motivación del turno de noche y 

el desempeño laboral en 2018. Finalmente se concluye que hay relación 

significativa entre la motivación y el desempleo laboral. 

Estela (2018) Cajamarca, en su tesis de maestría sobre “Gestión del talento 

humano en el desempeño laboral de los colaboradores de la municipalidad distrital 

de Cajamarca” (p. 1), como objetivo es establecer una relación bivariado. El método 

utilizado fue el deductivo, como técnica se aplicaron estudios establecidos a los 

puntos incluidos en la variable estudio y realizados con colaboradores, se utilizaron 

como instrumentos cuestionarios. Se basa en argumentos teóricos, metodológicos 

y prácticos. El tipo de investigación es descriptivo más que experimental. Hay un 

total de 600 empleados y un tamaño de muestra de 148 personas. Para resolver 

los datos de la encuesta se utilizaron programas estadísticos como SPSS y Excel, 

y los resultados de los datos estadísticos pareados con la prueba de Pearson 

arrojaron un coeficiente R=0,577. Finalmente se concluyó que si existe una 

correlación entre la gestión del talento del personal y el desempeño. 

Linares (2018) Cajamarca, en su tesis de maestría sobre “Diagnóstico del 

desempeño laboral de los colaboradores de un centro médico particular” (p. 1), su 

finalidad es determinar el esfuerzo laboral de los trabajadores. Este estudio utilizó 

métodos descriptivos y un diseño no experimental en la sección de Métodos 

Cuantitativos; la población estuvo constituida por un total de 20 trabajadores. Los 

resultados de la herramienta aplicada a los colaboradores, como se observa en la 

Tabla 03, el 75% de los trabajadores indicaron que el grado de desempeño laboral 

fue muy bueno y el 25% lo consideró bueno, por lo que se indicó que el desempeño 

alcanzó el nivel . que fue muy beneficioso para los empleados Crecimiento funcional 
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para alcanzar las metas planteadas por la unidad estructural. Finalmente, se 

concluyó que se debe ofrecer un esquema de incentivos para optimizar la 

motivación de los socios para lograr el resultado deseado. 

1.3. Teorías relacionadas al tema.  

1.3.1. Clima Organizacional 

Chiavenato (2017), refiere que es la manera en la que se despliegan las 

entidades y a la vez las distintas áreas adentro de una entidad, y que precisa las 

condiciones laborales en el que el colaborador es partícipe y a la vez, influye en el 

comportamiento del colaborador.  

Al respecto, Díaz (2019) manifiesta que, aunque este ha obtenido notoriedad 

en los últimos años con decisiones originadas por entidades grandes tecnológicas, 

el clima organizacional es un argumento aprendido desde la década de 1930 y se 

dio como resultado seguido de la clara autoridad del estado de ánimo de los 

colaboradores en el rendimiento de las entidades. 

Por su parte Romero (2019) menciona que la calidad del clima laboral es 

definitivamente fundamental para la complacencia de los colaboradores, así mismo 

en su producción. Cuando los colaboradores estén satisfechos hacen su labor de 

forma eficaz, logrando así que la producción de la entidad se incremente. 

Así mismo Vera y Suárez (2018) señalan que el clima organizacional es el 

lugar en la cual los colaboradores realizan su compromiso, también es el lugar 

donde se ve que un jefe tiene una adecuada o negativa relación con sus 

colaboradores, el cual se ve manifestado en el desempeño de la entidad. 

Importancia  

El objetivo de toda organización es mejorar continuamente la productividad 

para lograr un mayor nivel de ganancias. Un elemento fundamental para la 

consecución de estos resultados es una plantilla que se identifique con el trabajo 

de la empresa y se base en el éxito conjunto. La investigación del clima 

organizacional puede revelar factores que podrían afectar a dichos grupos de 

trabajadores, por lo que se toman medidas cuando sea necesario, por lo que es 

importante. La motivación, la satisfacción, la comunicación, la estimulación y el 
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liderazgo son variables clave para lograr un clima organizacional adecuado. 

(Marrero et al., 2021) 

Mejorar el clima laboral a través de iniciativas y acciones de la empresa, es 

decir. la implementación de políticas y prácticas apropiadas de recursos humanos 

(HR) aumenta la eficacia y la eficiencia de la organización. Las encuestas de clima 

son herramientas efectivas para analizar las necesidades y expectativas de los 

empleados, brindando a las personas más oportunidades para que su trabajo valga 

la pena y permitiendo que las organizaciones sean proactivas y utilicen sus 

hallazgos en la toma de decisiones. (Marrero et al., 2021) 

Características  

Para Ortega (2020) existen varias características que ayudan a definir el 

concepto del clima organizacional y la manera en que este concepto afecta el 

funcionamiento de una organización, entre las que podemos encontrar: 

• Es un concepto multidimensional: El clima organizacional se 

considera un concepto que utiliza varias dimensiones, que pueden incluir 

niveles de conflicto, estilo de liderazgo, estructura de poder y la 

naturaleza autónoma de la organización. 

• Tiene una cualidad durable: El clima organizacional se crea durante un 

período de tiempo y refleja la calidad a largo plazo del entorno interno de 

la empresa experimentado por los empleados. 

• Es medible: Es un conjunto de propiedades que puede llegar a medirse 

por el instrumento adecuado, por ejemplo, una encuesta de clima 

organizacional. 

• Es influenciado fuertemente por la estructura organizacional: Tiene 

que ver con el apoyo que los empleados sienten que reciben de la 

organización. 

• Refleja el grado de motivación de los empleados: Tiene efectos tanto 

positivos como negativos en el comportamiento de las personas en el 

trabajo, por lo que está vinculado a la calidad y sostenibilidad de los 

lugares de trabajo. 
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• Constituye la identidad única de la organización: Es el clima 

organizacional lo que le da a la organización su identidad distinta o única 

y proporciona una instantánea de la relación entre la organización y su 

empleador. 

Tipos 

Según Fiallo et, al (2018) manifiestan que de clasifican en: 

• Clima de tipo autoritario: Es donde existe un ambiente explotador 

dentro de la entidad. 

• Clima de tipo participativo: Existe un ambiente donde se puede hacer 

consultas y se despejan dudas. 

• Clima de tipo participativo: Existe la participación en grupo. 

Factores que influyen en el clima organizacional 

La teoría de Litwin y Stinger (2014) establecen 9 factores que rebosan en la 

generación de clima empresarial.  

• Estructura: Esto indica a la manera en la que se dividen, agrupan y 

coordinan las tareas de la empresa de la que se da en los niveles de 

jerarquía. Su base tiene relación directa forjada en el organigrama. 

• Responsabilidad: Esto va unido a la realización de la tarea encargada, 

al mismo tiempo contiene una delgada unión con la supervisión que se 

realiza a los colaboradores.   

• Recompensa: Es en la cual se obtiene una recompensa intercambiada 

con el esfuerzo y esmero que se tuvo en la realización del trabajo. 

• Desafío: Mientras la entidad origine la aprobación de conflictos 

calculados a conseguir las metas, los desafíos ayudaran a conservar un 

adecuado clima competitivo dentro de la entidad. 

• Relaciones: Tienen que ser fundamentadas por el respeto mutuo en 

todo el nivel de trabajo y así lograr una buena efectividad y productividad 

en lugar de llegar al estrés o acoso laboral. 
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• Cooperación: Significa que exista un apoyo de todos los miembros para 

así poder lograr todos los objetivos en común, relacionados a las metas 

de la empresa. 

• Estándares: Mientras que los estándares seas unidos con la 

racionalidad y sobre todo que estos se logren sin sobrecargar los 

esfuerzos, los integrantes del equipo lo verán como juste y equitativo. 

• Conflicto: Este caso siempre se dará entre los integrantes de un equipo, 

los cuales pueden ser generados por el trabajo o por cualquier otro tema. 

• Identidad: Es donde uno se siente satisfecho de pertenecer a la 

empresa y formar parte de esta, teniendo la impresión de dar mucho 

esfuerzo para obtener las metas plasmadas. 

Dimensiones de la cultura organizacional. 

a) Condiciones laborales 

Ocsa y Huayra (2017) en cuanto a la dimensión de condiciones laborales 

mencionan que estas pueden precisarse como la unión de factores que decretan el 

contexto en donde el colaborador hace sus labores, en las cuales incluyen sus 

horarios de trabajo, el contenido de labor y los servicios sociales. 

Indicadores de las condiciones laborales 

Organización Internacional del Trabajo (2017) indica que dentro de los 

indicadores de las condiciones laborares se encuentran los siguientes indicadores; 

salario mínimo, horas de trabajo, servicios sociales y empleo informal. 

b) Conducta del trabajador  

Zoghbi y Caamaño (2010) mencionan que el hablar de conductas del 

trabajador nos estamos refiriendo a acciones de los individuos en las 

organizaciones, incidiendo en las relaciones individuales y la interacción 

organizacional. 

 

 

 



25 
 

 Indicadores de conducta de trabajo 

En rincón del vago (2018) se puede observar que los indicadores con 

respecto a la conducta del trabajo son; Medir la ejecución, evaluación del 

desempeño, relaciones individuales, integración organizacional y definir el puesto. 

c) Estado de ánimo 

Villanueva, et al. (2014) manifiestan que estar en adecuado estado de ánimo 

es fundamental especialmente para aquellas personas que desempeñan un cargo 

de liderazgo, debido a que ayudan a conservar un ambiente relajado y fortifica su 

papel de dirección frente al equipo de trabajo. 

Indicadores de estado de animo 

Murcia (2017) manifiestan que los indicadores de estado de ánimo son estos; 

equipo de trabajo, liderazgo, ambiente relajado y emociones. 

1.3.2. Desempeño Laboral. 

Según Werther y Davis (2008), se encuentra agrupado y el resultado de las 

tareas de un área de trabajo, las cuales están ligados a los caracteres reales que 

benefician el compromiso. 

Además, Palmar, et al. (2014) manifiestan que al hablar de desempeño 

laboral nos referimos a la calidad del trabajo que hace el trabajador en la entidad, 

esto depende de múltiples factores, elementos, habilidades, características o 

competencias profesionales incidiendo en los resultados de la organización. 

En tanto, Ramírez (2020), señala que valorar la ocupación de un colaborador 

es un mecanismo principal para las entidades, porque permite realizar habilidades 

y perfeccionar la eficiencia.  

Asu vez Pedraza et, al (2017) manifiestan que el desempeño laboral siempre 

ha sido importante para desplegar la efectividad y éxito de una entidad; es por ello 

que hoy en día existe buen interés para los jefes de RR.HH. en cuanto a los 

aspectos que ayuden a mejorarlo. 
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El desempeño laboral es un método el cual se ha venido investigando desde 

hace tiempo atrás fundamentalmente en el área de la psicología organizacional. 

(Bautista, Cienfuegos, & Aguilar, 2010) 

Importancia  

Según Parra (2021) la importancia de la evaluación del desempeño es que 

proporciona las medidas cuantitativas y cualitativas necesarias para un entorno de 

trabajo orientado a la producción. Las evaluaciones de los empleados son críticas 

para determinar si las habilidades de un empleado son apropiadas para el trabajo 

que está realizando. 

La evaluación del desempeño es una revisión del trabajo realizado por los 

empleados de la organización para comprender la calidad de estas actividades. Los 

supervisores generalmente observan las habilidades y el desempeño de los 

empleados durante un período de tiempo y evalúan si cumplieron, excedieron o no 

cumplieron con las expectativas. La importancia de la evaluación del desempeño 

es que permite a los empleados y gerentes identificar y discutir áreas en las que se 

puede mejorar el desempeño. También puede ser una oportunidad importante para 

reforzar o aclarar las expectativas.  

Características  

Los empleados y gerentes a menudo temen las revisiones de desempeño. 

Pero si ambas partes saben cómo funciona, puede ser una fuente de motivación y 

recompensa. También es una oportunidad para que los empleados compartan 

metas y aspiraciones profesionales con sus gerentes. (Parra, 2021) 

Las características de una evaluación de desempeño efectiva son: 

• Aclarar las expectativas laborales 

• Revisar y actualizar las habilidades laborales 

• Revisar logros y metas 

• Procesos finales y recompensas. 
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Factores que influyen en el desempeño laboral 

De una u otra forma influyen, así pues, Caballero (2018) manifiesta que los 

factores son los siguientes: 

• Condiciones físicas del centro de trabajo.  

Para lograr tener un ambiente muy favorable es ideal realizar algunas 

modificaciones en el centro de trabajo, como evitar los ruidos externos que 

desconcentren en la realización de las actividades, tener en cuenta la buena 

iluminación, la ventilación etc. y así sea mucho más favorable la jornada laboral 

para todos los colaboradores. (Caballero, 2018) 

• Ascendencia de puestos.  

Consiste en una secuencia de obras diseñadas para formar una progresión 

lógica de desarrollo y progreso. El concepto de promoción es útil en varias 

situaciones: El proceso de promoción ayuda a hacer coincidir las calificaciones de 

un empleado con las necesidades del puesto. También tiene otros usos en la 

investigación de salarios, calificaciones de los empleados y más. (Caballero, 2018) 

• Ser reconocido como persona importante y necesaria  

Una persona quiere ser reconocida, destacarse y ser apreciada por el 

desarrollo de su trabajo principal (es decir, él mismo), sus capacidades y valores. 

Este aspecto se manifiesta como la necesidad de las personas de sentirse 

reconocidas por sus acciones y cooperación con el grupo en el que viven. La 

necesidad de reconocimiento es bien conocida en la teoría psicológica. Esto toma 

la forma de: presión para reconocer los esfuerzos realizados en nombre de 

individuos o grupos. (Caballero, 2018) 

• La remuneración económica 

Es capaz de satisfacer necesidades básicas mínimas. Para satisfacer sus 

necesidades básicas, debe satisfacer unas necesidades financieras mínimas. Es 

decir, debes tener unos ingresos determinados. Este desarrollo incluye las 

necesidades económicas y las posibilidades de su satisfacción, que siempre están 

relacionadas con las necesidades de otros sectores. En general, la necesidad es 
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superior a la posibilidad de satisfacción. Decimos que hay un desequilibrio negativo 

cuando las necesidades superan la posibilidad de satisfacción. (Caballero, 2018) 

Dimensiones del desempeño laboral. 

a) Calidad de trabajo 

Iglesias et al. (2011) refiere que la calidad de trabajo es importante ya que 

existe evidencia que muestra cómo el brindar un agradable ambiente trasciende de 

forma positiva en el compromiso y motivación del colaborador, consiguiendo un 

desempeño totalmente esperado. 

Indicadores de calidad de trabajo 

Retos directivos (20121) manifiesta que los indicadores de calidad de trabajo 

son las siguientes; evaluar, Identificar, motivación, compromiso y monitorización, 

debido a que estos ayudaran a mantener una adecuada calidad de trabajo dentro 

de la organización. 

b) Competencias profesionales. 

Para la medición de las competencias de un trabajador es esencial tener en 

cuenta el desempeño y actitudes tomando como informe un perfil ocupacional 

explícito y constantes capacitaciones. (Iglesias et al., 2011) 

Indicadores de competencias profesionales 

Sánchez (2021) indica que los indicadores de las competencias 

profesionales son examinar evidencias, experiencia real, competencias, perfil 

ocupacional y capacitaciones. 

c) Resultados organizacionales 

Al respecto Iglesias et al. (2011), aluden que este comprende un conjunto de 

composiciones estructurales y de conducta, que se perfeccionan y protegen unas 

a otras en función de un óptimo resultado, el cual es el cambio de la eficacia y 

eficiencia organizacional. 

Indicadores de resultados organizacionales 
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Gonzales (2019) manifiesta que los indicadores de los resultados 

organizacionales son el número de clientes, desempeño, eficiencia y eficacia, 

debido a que esto ayuda a conocer como está yendo el progreso de la empresa. 

1.4. Formulación del problema. 

¿Cuál es la relación que existe entre el clima organizacional y desempeño 

laboral de los trabajadores de la empresa CACIDEP S.A.C., Chota 2021? 

Problemas Específicos. 

• ¿Cuál es el nivel de clima organizacional en los trabajadores de la 

empresa CACIDEP S.A.C., Chota 2021? 

• ¿Cuál es el nivel de desempeño laboral en los trabajadores de la 

empresa CACIDEP S.A.C., Chota 2021? 

• ¿Qué factores del clima organizacional se relaciona con el desempeño 

organizacional de los trabajadores de la empresa CACIDEP S. A. C., 

Chota 2021 

1.5. Justificación e importancia del estudio. 

Justificación teórica 

La indagación se asienta en las bases teóricas del clima organizacional de 

Chiavenato (2009) y el desempeño de Werther y Davis (2008), que servirán de base 

para la comprensión de las variables y que se pueda lograr la relación entre 

variables, así se justifica teóricamente. 

Justificación metodológica 

En otro aspecto, la tesis tiene justificación metodológica ya que es de tipo 

descriptiva correlacional y método hipotético deductivo, se diseñarán dos 

cuestionarios para ser aplicados mediante la técnica de la encuesta, los cuales 

serán previamente validados y confiables, que cumplan la rigurosidad necesaria. 

Por ende, el proceso proporcionara de investigación brindara una estructura escrita 

que servirá como referencia para futuros estudios donde traten tales variables o 

dimensiones.  
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Justificación social 

También se justifica socialmente, eso debido a que los beneficiarios de 

primera línea serian la empresa CACIDEP, puesto que con los resultados se 

pueden tomar medidas correctivas y así mejorar las condiciones de las variables.  

1.6. Hipótesis. 

• H1. El clima organizacional se relaciona de forma directa con el 

desempeño laboral de los colaboradores de la empresa CACIDEP S.A.C., 

Chota 2021. 

• H0. El clima organizacional no se relaciona de forma directa con el 

desempeño laboral de los colaboradores de CACIDEP S.A.C., Chota 

2021. 

1.7. Objetivos. 

1.7.1.  Objetivo General. 

Determinar la relación que existe entre el Clima Organizacional y 

Desempeño Laboral de los trabajadores de la empresa CACIDEP S.A.C., Chota 

2021. 

1.7.2. Objetivos Específicos. 

• Determinar el nivel del clima organizacional de los trabajadores de la 

empresa CACIDEP S.A.C., Chota 2021. 

• Determinar el nivel de desempeño laboral de los trabajadores de la 

empresa CACIDEP S.A.C., Chota 2021. 

• Identificar los factores del clima organizacional que se relaciona con el 

desempeño laboral de los trabajadores de la empresa CACIDEP S. A. 

C., Chota 2021. 
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II. MATERIAL Y METODO 

2.1. Tipo y diseño de investigación. 

El tipo utilizado es correlacional, de acuerdo al autor Hernández y Mendoza 

(2018) las indagaciones se concentraron en relacionar explícitas variables, es por 

esto que la indagación se usó debido a que se quiso establecer la correlación que 

exista entre clima organizacional y desempeño laboral. 

Mientras que el diseño es no experimental debido a que se basó en examinar 

el contexto y formar los resultados sin hacer ninguna variación de manera 

deliberada. Como indagadores sólo nos basamos en examinar ambas variables y 

coleccionar la investigación tal y como haya estado en el argumento, para luego 

hacer un examen total. 

 

M= Muestra 

O1 = Clima organizacional. 

O2 = desempeño laboral  

r = correlación. 

2.2. Población y muestra. 

Conjunto de personas que tienen peculiaridades en conjunto, para los mismo 

que son extensibles, las terminaciones que se llegaron en la indagación (Arias, 

2012, pg,18).  

En este caso estuvo conformada por 14 colaboradores de CACIDEP S.A.C. 

Del mismo modo, la muestra es “un subconjunto representativo y finito que 

se extrae de la población accesible” según (Arias, 2012, pg. 83).  

Así mismo, la muestra de esta investigación es la misma que la población 

debido a que esta es pequeña.  
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Tabla 1 

Determinación de la muestra 

Puestos N° trabajadores 

Gerencia 1 

Comercial 2 

Recursos humanos 1 

Staff de ingeniería 4 

Staff de ciencias sociales 6 

Total 14 

 

2.3. Variables y operacionalización. 

Aquí, no coexistió variable dependiente e independiente, debido a que el 

estudio es correlacional, mas no es explicativo, es decir no busca demostrar 

causalidad entre variables. 

Variable 1: Clima organizacional 

Es la manera en la que se despliegan las entidades y a la vez las distintas 

áreas adentro de una entidad, y que precisa las condiciones laborales en el que el 

colaborador es partícipe y a la vez, influye en el comportamiento del colaborador. 

(Chiavenato, 2017, p. 34) 

Variable 2: Desempeño laboral 

Es la calidad del trabajo que hace el trabajador en la entidad, esto depende 

de múltiples factores, elementos, habilidades, características o competencias 

profesionales incidiendo en los resultados de la organización. (Palmar, et al., 2014, 

p. 82)  
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Tabla 2 

Operacionalización de variables 

Variables Dimensiones Indicadores 
Técnicas e 

Instrumentos 

Clima 

organizacional 

Condiciones 

laborales 

Horas de trabajo 

Encuesta / 

Cuestionario 

Servicios sociales 

Conducta del 

trabajador 

Relaciones individuales 

Interacción en la 

organización 

Estado de ánimo 

del trabajador 

Equipos de trabajo 

Liderazgo 

Desempeño 

laboral 

Calidad de trabajo 

Compromiso 

Encuesta / 

Cuestionario 

Motivación 

Competencias 

profesionales 

Perfil ocupacional 

Capacitaciones 

Resultados 

organizacionales 

Eficiencia 

Eficacia 
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2.4. Técnica e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 

Como técnica se usó la encuesta, la cual tiene como propósito centrarse en 

el proceso de averiguación de una muestra acerca de las variables (Arias, 2012). 

Además, el instrumento de medición documental que se usó son dos cuestionarios, 

uno por cada variable en escala de Likert. 

Respecto a la validez, fueron valorado por juicio de tres expertos, a nivel de 

contenido, criterio y constructo, donde el cuestionario de clima organizacional está 

fraccionado en 3 dimensiones con un total de 12 ítems; mientras que el cuestionario 

de desempeño laboral esta fraccionado en 3 dimensiones y 12 preguntas.  

En cuanto a la confiabilidad, se tiene el Alfa de Cronbach, mismo que según 

Hernández y Mendoza (2018) permite conocer si el hecho de utilizar los 

instrumentos de manera repetitiva arrogara resultados similares, en efecto arrojo 

una lista de 0.893 para la variable clima organizacional y 0.884 para la variable 

desempeño laboral; por tanto al ser valores muy cerca al 1, asegurar la fiabilidad 

de aplicación del instrumento a toda la muestra. 

2.5. Procedimientos de análisis de datos. 

En cuanto al procesamiento el primer paso fue contar con la autorización por 

parte de gerencia de la entidad CACIDEP SAC para hacer las ciertas indagaciones. 

El paso 2 fue diseñar los instrumentos que nos permitieron obtener la data 

necesaria, previa validación por expertos y análisis de fiabilidad a una muestra 

piloto. Luego se pudo aplicar el cuestionario a los colaboradores de la entidad. 

Finalmente, los datos tenidos se procesaron en una presentación estadística para 

luego ser usados en el presente informe. 

En cuanto al análisis de datos obtenidos se empleó tablas para los datos 

estadísticos de los ítems y dimensiones, pues se necesitó el factor de relación, es 

así que se empleó el SPSS v. 26 con la finalidad de contar con el estadígrafo que 

permitió conocer la asociación. 

2.6. Aspectos éticos. 

Noreña et al. (2012) una indagación es fundamental tener en cuenta los 

aspectos éticos que a continuación se muestran: La confidencialidad, debido a que 

gracias a esta se mantuvo la privacidad de la información que brinden los 
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encuestados, además se pudo dar uso correspondiente a los datos individuales de 

las personas. Además, se empleó el APA 7ma edición para el citado y referencias 

de los textos utilizados. Mientras que el consentimiento, está más relacionado a la 

colaboración de los encuestados el cual ha sido de elección libre. 

2.7. Criterio de rigor científico. 

El estudio actual usó nuevas herramientas que se desarrollaron con base en 

el juicio de expertos y cumplieron con los estándares de fiabilidad. La muestra 

selecta para la investigación se concordó a los criterios de exclusión e inclusión, 

precisos en secciones precedentes. 
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III. RESULTADOS 

3.1. Tablas y figuras. 

3.1.1. Resultado de identificación de encuestados 

Tabla 3 

Identificación por edad y genero 

Edad Masculino Femenino % Masculino % Femenino 

21-25 4 3 -44% 60% 

26-30 3 1 -33% 20% 

31-35 1 1 -11% 20% 

36-40 1 0 -11% 0% 

Totales 9 5 -100% 100% 

 

Figura 1 

Identificación por edad y genero 

 

Del total de encuestados se encontró 9 varones y 5 mujeres, de los cuales la 

mayoría de trabajadores mantiene una edad de entre 21 y 25 años, dejado 

evidenciado que la organización apuesta por la juventud, sin embargo, no deja de 

lado a otros con mayor experiencia. 
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3.1.2. Resultados de la dimensión condiciones laborales de la variable 

clima organizacional 

Tabla 4 

Nivel de condiciones laborales 

Detalle Fi Hi 

Bajo 4 29% 

Regular 6 43% 

Alto 4 29% 

Totales 14 100% 

 

Figura 2 

Nivel de condiciones laborales 

 

Del total de encuestados, el 43% respondieron que el nivel de las condiciones 

laborales que brinda la empresa es regular, en tanto el 29% lo catalogo como bajo 

y el otro 29% restante considero que esta característica es alta; por tanto, resalta 

el nivel regular. 
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3.1.3. Resultados de la dimensión conducta del trabajador de la variable 

clima organizacional 

Tabla 5 

Nivel de conducta del trabajador 

Niveles Fi Hi 

Bajo 6 43% 

Regular 3 21% 

Alto 5 36% 

Totales 14 100% 

 

Figura 3 

Nivel de conducta del trabajador 

 

Del total de encuestados, el 43% respondieron que el nivel de conducta del 

trabajador es bajo, en tanto el 36% lo catalogo como alto y el otro 21% restante 

considero que esta característica es regular; por tanto, resalta el nivel bajo. 
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3.1.4. Resultados de la dimensión estado de ánimo del trabajador de la 

variable clima organizacional 

Tabla 6 

Nivel de estado de ánimo del trabajador 

Niveles Fi Hi 

Bajo 3 21% 

Regular 6 43% 

Alto 5 36% 

Totales 14 100% 

 

Figura 4 

Nivel de estado de ánimo del trabajador 

 

Del total de encuestados, el 43% respondieron que el nivel de estado de ánimo del 

trabajador es regular, en tanto el 36% lo catalogo como alto y el otro 21% restante 

considero que esta característica es baja; por tanto, resalta el nivel regular. 
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3.1.5. Resultados de la variable clima organizacional 

Tabla 7 

Nivel de clima organizacional 

Niveles Fi Hi 

Bajo 4 29% 

Regular 10 71% 

Alto 0 0% 

Totales 14 100% 

 

Figura 5 

Nivel de clima organizacional 

 

El 71% respondieron que el nivel de clima organizacional que brinda la empresa es 

regular, mientras que el 29% menciono que es bajo; por lo que se puede mencionar 

que el resultado de la variable es regular. 

 

 

29%

71%

0%
0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70%

80%

P
o

rc
en

ta
je

Niveles

Bajo

Regular

Alto



41 
 

3.1.6. Resultados de la dimensión calidad de trabajo de la variable 

desempeño laboral 

Tabla 8 

Nivel de calidad de trabajo 

Niveles Fi Hi 

Bajo 5 36% 

Regular 2 14% 

Alto 7 50% 

Totales 14 100% 

 

Figura 6 

Nivel de calidad de trabajo 

 

Del total de encuestados, el 50% respondieron que el nivel de calidad de trabajo es 

alto, en tanto el 36% lo catalogo como bajo y el otro 14% restante considero que 

esta característica es regular; por tanto, resalta el nivel alto. 
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3.1.7. Resultados de la dimensión competencias profesionales de la 

variable desempeño laboral 

Tabla 9 

Nivel de competencias profesionales 

Niveles Fi Hi 

Bajo 8 57% 

Regular 2 14% 

Alto 4 29% 

Totales 14 100% 

 

Figura 7 

Nivel de competencias profesionales 

 

Del total de encuestados, el 57% respondieron que el nivel de competencias 

profesionales es bajo, en tanto el 29% lo catalogo como alto y el otro 14% restante 

considero que esta característica es regular; por tanto, resalta el nivel bajo. 
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3.1.8. Resultados de la dimensión resultados organizacionales de la 

variable desempeño laboral 

Tabla 10 

Nivel de resultados organizacionales 

Niveles Fi Hi 

Bajo 6 43% 

Regular 7 50% 

Alto 1 7% 

Totales 14 100% 

 

Figura 8 

Nivel de resultados organizacionales 

 

Del total de encuestados, el 50% respondieron que el nivel de resultados 

organizacionales es regular, en tanto el 43% lo catalogo como bajo y el otro 7% 

restante considero que esta característica es alta; por tanto, resalta el nivel regular. 
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3.1.9. Resultados de la variable desempeño laboral 

Tabla 11 

Nivel de desempeño laboral 

Niveles Fi Hi 

Bajo 7 50% 

Regular 3 21% 

Alto 4 29% 

Totales 14 100% 

 

Figura 9 

Nivel de desempeño laboral 

 

Del total de encuestados, el 50% respondieron que el nivel de desempeño laboral 

es bajo, mientras que el 29% menciono que es alto y el 21% dice que es regular; 

por lo que se puede mencionar que el resultado de la variable dentro de la empresa 

es alto. 
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3.1.10. Prueba de normalidad 

a) Planteamiento de hipótesis 

H1: La distribución de la variable aleatoria no es distinta a la distribución 

normal. 

H0: La distribución de la variable aleatoria es distinta a la distribución 

normal. 

b) Nivel de significancia  

Nivel de significancia (alfa) = 0.05 = 5%. 

c) Estadístico de prueba 

Shapiro Wilk (SW): < 50 datos 

d) Regla 

Si p > (mayor) a 0.05: distribución normal. 

Si p < (igual o menor) a 0.05: no existe distribución normal. 

Tabla 12 

Prueba de normalidad 

  Shapiro-Wilk 

  Estadístico gl Sig. 

Clima organizacional 0.964 3 0.037 

Desempeño laboral 0.750 3 0.014 

 

Figura 10 

Prueba de normalidad 
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Con una probabilidad de error de p-valor = 0.014 = 1.4% se acepta que la H0 es 

verdadera, por tanto, la distribución de la variable aleatoria es distinta a la 

distribución normal y corresponde la aplicación de la estadística no paramétrica Rho 

de Spearman. 

3.1.11. Prueba de hipótesis 

a) Planteamiento de hipótesis 

H1. El clima organizacional se relaciona de forma directa con el desempeño 

laboral de los colaboradores de la empresa CACIDEP S.A.C., Chota 2021. 

H0. El clima organizacional no se relaciona de forma directa con el 

desempeño laboral de los colaboradores de CACIDEP S.A.C., Chota 2021. 

 

b) Nivel de significancia  

Nivel de significancia (alfa) = 0.05 = 5%. 

 

c) Estadístico de prueba 

Rho de Spearman 

 

d) Regla 

Si p > (mayor) a 0.05: se acepta H0. 

Si p < (igual o menor) a 0.05: se acepta H1. 
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Tabla 13 

Correlaciones de las variables 

      

Clima 

organizacional 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 ,892** 

    Sig. (bilateral)   0.000 

    N 14 14 

  Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,892** 1.000 

    Sig. (bilateral) 0.000   

    N 14 14 

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

 

Figura 11 

Correlaciones de las variables 

 

Con una probabilidad de error de p-valor = 0.000 = 0% se acepta que la H1 es 

verdadera, por tanto, la el clima organizacional se relaciona de forma directa con el 

desempeño laboral de los colaboradores de la empresa CACIDEP S.A.C., Chota 

2021. Asimismo, existe una fuerza de correlación fuerte, con un coeficiente Rho = 

0.892 = 89.2% que indica que a mayor clima organización mayor será el 

desempeño laboral y si disminuya la variable 1 también lo hará la variable 2. 
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3.2. Discusión de resultados. 

Dentro de los hallazgos descriptivos en la presente investigación se 

encuentran que existe un 71% de nivel regular y 29% de nivel bajo en cuanto al 

clima organizacional se refiere; destacando de esta forma el nivel regular; en cuanto 

al desempeño se evidencio que existe un 50% de la población con nivel bajo, 

mientras que el 29% con niveles altos y el 21% en nivel regular, destacando de este 

modo el nivel bajo, por tanto existen falencias a nivel interno de la organización que 

se tienen que mejorar. De esta forma, queda demostrado que la problemática en la 

empresa en cuanto al desempeño de los trabajadores como producto del clima 

organizacional la cual también no posee niveles óptimos.  

Los resultados precedentes se asemejan a los encontrados por Angulo 

(2018) en España, quien utilizó un enfoque cuantitativo – transversal, el cual aplico 

cuestionarios a una muestra de 40 profesores y obtuvo niveles de liderazgo y 

satisfacción inferiores al 48%. Asimismo, se vincula con lo encontrado por 

Puruncaja (2021) en Ecuador, quien utilizo fue un enfoque cuantitativo, no 

experimental, con una eficacia descriptiva, así también se usó un método deductivo, 

la técnica fue la encuesta hecha a una muestra de 70 colaboradores y sus 

resultados de la investigación mostró que el clima organizacional logro niveles bajos 

cultura son de 45% y de clima 20%. 

También son semejantes a los resultados encontrados por Muñoz y Sarria 

(2018) en Colombia con índices de satisfacción y motivación en 49%. Por su parte 

Guzmán (2020) en México obtuvo como resultados promedios aprobatorios en 

todos los asuntos con una mejora del 23.6% en el indicador primero y un 50.8% en 

el segundo. Además, Dueñas (2019) en Colombia dejo evidenciar que niveles de 

desempeño por debajo del 60%. Pozada (2018) en Lima con una formada por 50 

colaboradores del área administrativa encontró que los grados de estimulación en 

colaboradores, muestran que el 36% revela aprobación y el 64% revela una no 

aceptación; del mismo modo, se muestra los grados de correspondencia en 

colaboradores, el cual el 38% menciona aprobación y el 62% anti aprobación. 

En cuanto a los resultados inferenciales se logró comprobar la hipótesis 

alterna que señala que el clima organizacional se relaciona de forma directa con el 

desempeño laboral de los colaboradores de la empresa CACIDEP S.A.C., Chota 
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2021, con un coeficiente Rho = 0.892 con un p valor de 0.000 el cual es inferior al 

5% y ha permitido afirmar dicha proposición. Esto quiere decir que a media que 

haya un mejor clima laboral dentro del centro de trabajo, el rendimiento de los 

empleados será más optimo, por lo que se debe mirar este resultado y establecer 

alternativas de mejora del clima organizacional.  

Los resultados de la hipótesis general no son ajenos a los que ha encontrado 

Arellano (2018) en Lima, quien con una muestra formada por 90 colaboradores del 

Ministerio del Interior a los que les aplico un cuestionario constituido, tipo escala de 

Likert, para determinar el clima organizacional, formado por 21 preguntas 

proporcionado a obtuvo que hay relación entre las dos variables de un Rho de 

0.872. Esto permite afianzar los resultados que se han obtenido en la presente 

investigación, la cual aplico una técnica estadística igual a la que se aplicó en este 

estudio, donde el coeficiente es casi igual, aunque en el caso de este autor la 

muestra fue mayor a la prevista en el presente estudio. 

En ese mismo orden, Pinedo y Delgado (2020) en Cajamarca, emplearon 

una metodología de diseño descriptivo; teniendo así una muestra de 9 artículos 

científicos de revistas indexadas, cuyos resultados mencionan que el 90% de las 

indagaciones hay relación directa entre el clima organizacional y el desempeño de 

los trabajadores de las fundaciones públicas un Rho de Spearman de 0.786 en 

promedio. Por tanto, este estudio da soporte a los hallazgos descriptivos e 

inferencias del presente estudio ya que también evidencia relación ente las 

variables objeto de estudio. 

Por otro lado, Vilcas (2019) En Lima, aplicó una investigación cuantitativa, 

se afanó con el diseño no experimental transversal y encontró un coeficiente de R 

de Pearson de 0.882, que indica que hay relación entre la capacitación con el 

desempeño laboral de los colaboradores. Si bien dicho autor considero como 

variable 1 a la capacitación, pero la variable 2 es las misma que se estudió en esta 

indagación, por lo que esté a su vez aplicó una técnica estadística paramétrica, el 

coeficiente que obtuvo es muy similar a los que se obtuvo con la aplicación de la 

estadística para datos no paramétricos.  
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Siguiendo en mismo contexto, hallazgos de Aguirre y Carrillo (2018) en Lima, 

con un método de indagación de diseño no experimental, de corte transversal 

encontraron un coeficiente Rho de 0.829 de motivación y desempeño laboral. Como 

se observa los autores consideraron la primera variable distinta a la tratada en este 

caso, los resultados que han obtenido no difieren del presente estudio, además se 

debe destacar que la técnica estadística es exactamente las misma. Lo relevante 

de este caso es que permite afianzar que el desempeño proviene de otras variables 

y se asocia con ellas, por lo que para seguir la línea de investigación se puede 

pasar al desarrollar estudios de nivel explicativo o aplicativos y mejorar la condición 

de la población de objeto de análisis. 

Por otro lado, Murrieta et al. (2019) en Lima, con una metodología basada 

en el enfoque cualitativo encontró que los factores que influyen el en desempeño 

de los trabajadores y con máxima preponderancia son liderazgo, motivación, y 

trabajo en equipo. Esto coincide con los indicadores planteados en el presente 

estudio, aunque los estudios cualitativos proveen de base para el análisis 

cuantitativo este antecedente es gran aporte porque ya brinda los factores que 

mejorar el desempeño, y el conocimiento obtenido en el presente estudio se puede 

ir realizando estudios de alcances superiores a los de relación. 

Finalmente para finiquitar, de todo lo descrito anteriormente, distintos 

autores aplicaron el mismo método estadístico y obtuvieron resultados similares a 

los que se encontró en la presente investigación, asimismo otros autores empelaron 

el coeficiente de Pearson o Chi cuadrado y del mismo modo obtuvieron índices de 

correlación similares, quedando demostrado que el clima organizacional y el 

desempeño laboral se relacionan y con otras variables, por lo que además existen 

factores asociados a cada variable. Ante dicha información lo siguiente es que los 

tesistas realicen investigaciones de carácter explicativo y seguir aportando 

conocimiento para la solución del problema. 
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES. 

4.1. Conclusiones. 

Respecto a los resultados obtenidos del objetivo general se concluyó que, el 

clima organizacional se relaciona de forma directa con el desempeño laboral de los 

colaboradores, con una significancia de 0.000 siendo <0,05, lo cual demuestra que 

establecer un adecuado clima organizacional mejorará el desempeño laboral de los 

colaboradores de empresa CACIDEP S.A.C. 

Se determino el nivel del clima organizacional del personal en la empresa 

CACIDEP S. A. C., donde se encontró que el 71% de los participantes calificaron 

como un clima organizacional de nivel regular y el 29% indicaron que el clima 

organizacional es de nivel bajo. 

Se analizó el nivel de desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 

CACIDEP S. A. C., donde se encontró que el 50% de los participantes calificaron 

como un desempeño laboral de nivel bajo, el 29% calificaron con un nivel alto, 

mientras que el 21% calificaron al desempeño laboral con un nivel regular. 

Los factores del clima organizacional se relacionan con los factores del 

desempeño laboral tales como las condiciones laborales, conducta del trabajador, 

estado de ánimo del trabajador, calidad de trabajo, competencias profesionales y 

resultados organizacionales. 
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4.2. Recomendaciones. 

Se recomienda a la gerencia general de la empresa CACIDEP S.A.C., crear 

un programa de aprendizaje y desarrollo, ya que, al aplicarlo, fomenta la 

productividad y rendimiento de los trabajadores; asignando los recursos adecuados 

que respalde las necesidades de crecimiento y desarrollo del empleado, 

gestionados mediante un plan de estudio. 

Así mismo se recomienda a la gerencia de la empresa, programar 

actividades recreativas en ambientes ajenos al centro de trabajo para fomentar la 

interacción y comunicación entre trabajadores. Esto es, que fomentar un ambiente 

divertido inspira a disfrutar su trabajo y genera grandes beneficios para el 

cumplimiento de los objetivos de la entidad. 

Se recomienda estructurar un plan de incentivos y reconocer el trabajo de 

los empleados cuando se haya logrado las metas previstas, debido a que esto 

alienta a sobresalir en sus tareas. Considerando que el buen clima y retención del 

empleado es la clave para el éxito de cualquier organización. 

Finalmente, a los investigadores también se recomienda realizar estudios 

vinculados al impacto que tiene otras variables sobre el desempeño y los factores 

asociados al clima es escenarios prospectivos, con el propósito de contar con 

mayor conocimiento científico sobre el tema. 
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ANEXOS 

ANEXO N° 01. MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Título: Clima Organizacional y Desempeño Laboral de los trabajadores de la empresa CACIDEP S.A.C., Chota 2021. 

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES 

¿Cuál es la relación que existe 

entre el Clima Organizacional 

y Desempeño Laboral de los 

trabajadores de la empresa 

CACIDEP S.A.C., Chota 2021? 

Determinar la relación que existe entre 

el Clima Organizacional y Desempeño 

Laboral de los trabajadores de la 

empresa CACIDEP S.A.C., Chota 2021. 

H1. El Clima 

organizacional se 

relaciona de forma directa 

con el desempeño laboral 

de los trabajadores de la 

empresa CACIDEP S.A.C., 

Chota 2021. 

Variable 

Independiente 

(CLIMA 

ORGANIZACIONAL) 

PROBLEMA ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS 

¿Cuál es el nivel de clima 

organizacional en los 

trabajadores de la empresa 

CACIDEP S.A.C., Chota 2021? 

Determinar el nivel del clima 

organizacional de los trabajadores de 

la empresa CACIDEP S.A.C., Chota 

2021. 

H0. El Clima 

organizacional no se 

relaciona de forma directa 

con el desempeño laboral 

de los trabajadores de la 

empresa CACIDEP S.A.C., 

Chota 2021. 

Variable 

Dependiente 

(DESEMPEÑO 

LABORAL) 

¿Cuál es el nivel de 

desempeño laboral en los 

trabajadores de la empresa 

CACIDEP S.A.C., Chota 2021? 

Determinar el nivel de desempeño 

laboral de los trabajadores de la 

empresa CACIDEP S.A.C., Chota 2021. 
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¿Qué factores del clima 

organizacional se relaciona 

con el desempeño 

organizacional de los 

trabajadores de la empresa 

CACIDEP S. A. C., Chota 2021  

Identificar los factores del clima 

organizacional que se relaciona con el 

desempeño laboral de los trabajadores 

de la empresa CACIDEP S. A. C., Chota 

2021. 
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ANEXO N° 02. Formato del cuestionario 
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ANEXO N° 03. Validación de instrumentos  

Cuestionario de clima organizacional 
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Cuestionario de desempeño laboral 
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ANEXO N° 04. Carta de autorización de la empresa. 

 

 

 



 

 

ANEXO N° 05. Resolución de Proyecto 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

ANEXO N° 06. Formato T1 

 

 

 



 

 

ANEXO N° 07. Fotos de aplicación de encuesta 

              

                              

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

ANEXO N° 08. Reporte turnitin. 

 

 

  



 

 

ANEXO N° 09. Acta de originalidad de tesis. 

 


