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RESUMEN 

Para esta tesis titulada “Clima organizacional y desempeño laboral de los 

trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022” cuyo objetivo principal 

fue: determinar la relación entre el clima organizacional, con el desempeño laboral 

de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022 cuya metodología 

fue; el tipo de investigación: aplicada. nivel de investigación: descriptivo y 

correlacional, diseño de investigación: no experimental, transversal, enfoque de la 

investigación: cuantitativa, muestra: se trata de una muestra censal de 40 

trabajadores, muestreo no probabilístico por conveniencia del autor, técnica 

utilizada: encuesta, instrumento: cuestionario, escala de Likert. 10 ítems para 

cada variable. Todos estos datos se procesaron en el programa estadístico SPSS. 

Los resultados estadísticos arrojaron que en la correlación de Pearson se 

encontró un valor alto y positivo es decir ,923 y la sig. bilateral ,000 (los 

parámetros para que exista significancia esta entre ,000 a ,005) por lo que para 

este caso se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna que dice: El 

clima organizacional sí se relaciona significativamente con el desempeño laboral 

de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022 

 

 

Palabras clave: clima organizacional, desempeño laboral, comportamiento 

organizacional, relaciones interpersonales y motivación laboral. 
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ABSTRACT 

For this thesis entitled "Organizational climate and job performance of 

workers in Caja Arequipa de Madre de Dios-2022" whose main objective was: To 

determine the relationship between the organizational climate, with the job 

performance of workers in Caja Arequipa de Madre of God-2022 whose 

methodology was; the type of research: Applied. Research level: Descriptive and 

correlational. Research design: Non-experimental, cross-sectional. Research 

focus: Quantitative. Sample: This is a census sample of 40 workers. Non-

probabilistic sampling for the author's convenience. Technique used: Survey. 

Instrument: Questionnaire. Likert scale. 10 items for each Variable. All these data 

were processed in the statistical program SPSS. 

The statistical results showed that in the Pearson Correlation a high and 

positive value was found, that is, .923 and the Bilateral Sig. .000 (the parameters 

for significance to exist are between .000 and .005), so for this case it is rejects the 

null hypothesis and accepts the alternative hypothesis that says: The 

organizational climate IS significantly related to the work performance of workers 

in Caja Arequipa de Madre de Dios-2022 

 

 

Keywords: Organizational climate, Work performance, Organizational Behavior, 

Interpersonal Relations and Labor Motivation 
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INTRODUCCIÒN 

Este estudio que trata del clima organizacional y desempeño laboral 

interactúan en diferentes áreas al interior de la empresa, en cuanto al clima 

organizacional, se trata del ambiente interno de una organización, promovido 

desde los individuos y por los individuos que la conforman. Se puede señalar que, 

es un ambiente estructurado bajo el enfoque personal de quienes integran la 

empresa. El desempeño laboral, es la calidad del servicio o del trabajo realizado 

por quien trabaja dentro de la empresa. Aquí se convierten en un factor integral 

desde sus habilidades profesionales hasta sus habilidades interpersonales, y eso 

influye directamente en la efectividad de la organización. En vista de que estas 

variables son importantes dentro la empresa, es la realización de este estudio que 

permite conocer más a fondo el tema y se desarrolla en 7 capítulos como se 

detalla a continuación: 

Capítulo 1. Problema de investigación: desarrolla el planteamiento del 

problema y la formulación del problema que lleva al problema general y 

específicos, también, considera la justificación del estudio que contiene: 

justificación teórica, práctica, metodológica, económica y social. Finalmente, los 

objetivos generales y específicos. 

Capítulo 2. Marco teórico: abarca los antecedentes de las investigaciones 

nacionales e internacionales. También evalúa las  bases teóricas de las variables 

que son: clima organizacional y desenpeño laboral y finalmente la definición  de 

los términos básicos.  

Capítulo 3. Métodos y materiales: En el cual se consideran las hipótesis de 

investigación general y específicas. También incluye  las variables de estudio y su 

definición conceptual y operacional. Continúa con el tipo, nivel y diseño de la 

investigación. Contiene la población y muestra de estudio. Técnicas, instrumentos 

y recolección de datos que contiene: la validación mediante juicio de expertos y 

confiabilidad y fiabilidad del instrumento. Finalmente, se nombran los métodos de 

análisis de datos y aspectos éticos . 

Capítulo 4. Resultados: esta parte corresponde a la aplicación del 

instrumento cuyos resultados se evidencian mediante tablas y gráficos  



xvi 

Capítulo 5. Discusión: en esta parte se analizan los antecedentes, las 

hipótesis y los resultados estadísticos para encontrar similitudes y diferencias 

entre los estudios. 

Capítulo 6. Conclusión: en este punto se consideran los aportes finales del 

estudio  

Capítulo 7. Recomendación: aquí se desarrollan los puntos, estrategias o 

herramientas que se deben de utilizar para mejorar el tema estudiado, y de 

aplicarlo será un beneficio para la empresa, finalmente, se presentan las 

referencias bibliográficas y los  anexos. 
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I. PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

1.1. Planteamiento del problema 

La presente actividad investigativa, está focalizada en abordar aspectos 

relacionados con el clima organizacional y el desempeño laboral. Ambas 

variables, presentes en diferentes departamentos y áreas organizacionales, se 

conjugan e interactúan día a día, en los diversos procesos de incontables 

empresas.  

En el contexto mundial, un buen clima organizacional es realmente 

necesario, si los empleadores desean un desempeño laboral óptimo de sus 

colaboradores, pues en palabras de la Directora del Departamento de 

Condiciones de Trabajo e Igualdad de la Organización Internacional de Trabajo 

(OIT), Tomei (2019, p. 1), las adecuadas condiciones laborales contribuyen al 

bienestar de los empleados y al éxito de las organizaciones. En este mismo 

patrón de ideas, el Director Ejecutivo de la Fundación Europea para la Mejora de 

las Condiciones de Vida y de Trabajo (Eurofound), Menéndez (2019, p. 1), 

puntualizó que: 

El clima organizacional y el desempeño laboral pueden mejorarse, 

reduciendo las exigencias excesivas a los colaboradores, limitando su 

exposición a riesgos y colocando más a su disposición recursos laborales 

que contribuyan a conseguir los objetivos de sus tareas, o mitiguen los 

efectos de esas exigencias. 

A nivel del América Latina y el Caribe, según señala un informe de la 

Organización Internacional de Trabajo (2022, p. 1), en la región existen alrededor 

de 1,2 millones de personas sometidas a trabajo inadecuado, inclusive forzado. 

No obstante, han sido creados y fortalecidos importantes programas, los cuales 

deben ser promovidos, para eliminar tales condiciones. Se destaca el caso de 

Brasil, donde hay una estrategia amplia para erradicar este tipo de trabajo y 

mejorar el clima organizacional y desempeño laboral. Asimismo, se han dado 

pasos en Paraguay, Perú y en el estado plurinacional de Bolivia. Estos datos, 

permiten inferir que, abordar la problemática del clima organizacional y el 

desempeño laboral, como una actividad investigativa es una necesidad vigente y 
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necesaria. 

En el contexto nacional, los autores, Chagray, Maguiña, Hidalgo, Ramos, 

& Neri (2020, p. 22), en un estudio que realizaron, acerca del clima 

organizacional, señalan lo siguiente: 

Un buen clima organizacional, en el caso de las empresas peruanas, 

contribuye e insta a los trabajadores a ser competentes entre ellos, 

haciendo que todos los individuos se comporten de forma profesional, 

generando sentido de pertenencia y ser responsables de sus tareas 

laborales dentro de la organización. La presencia de un buen clima 

organizacional producirá fuertes conexiones de trabajo dentro de la 

asociación, impulsando a los trabajadores incorporados, a cooperar con 

todos los integrantes de la organización lo cual mejorará el desempeño 

laboral. 

De lo anterior, se desprende que, existe la necesidad de considerar el 

clima organizacional y el desempeño laboral en toda la geografía peruana, por lo 

cual sigue siendo un objeto de estudio actual.  

Por lo tanto, estas ideas, llevándolas al plano local, específicamente en 

una institución financiera como lo es, la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022, 

motivan el presente estudio investigativo, puesto que, como se ha referenciado, 

por los autores e instituciones mencionadas, el clima organizacional juega un 

papel preponderante en el desempeño laboral, el cual debe ser tomado en cuenta 

para fortalecerlo tanto a nivel nacional, como de América Latina y mundialmente. 

Porque, de lo contrario, no solo se vería afectado negativamente el desempeño 

laboral de los trabajadores en la señalada institución financiera, sino, por 

extensión, la eficacia y efectividad de la organización. De allí que, la presente 

investigación buscó contribuir con aportes que generen solución a la problemática 

relacionada con el clima organizacional y el desempeño laboral en la Caja 

Arequipa de Madre de Dios-2022. 

Sobre este marco, se abordó, por lo tanto, cómo el clima organizacional, se 

relacionaría con el desempeño laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de 

Madre de Dios-2022. Para lo cual, se formula lo que se muestra a continuación.  
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1.2. Formulación del problema 

1.2.1. Problema general 

PG. ¿Cómo se relaciona el clima organizacional, con el desempeño laboral de 

los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022? 

1.2.2. Problemas específicos 

PE1. ¿Cómo se relaciona el comportamiento organizacional, con el desempeño 

laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022? 

PE2. ¿Cómo se relacionan las relaciones interpersonales, con el desempeño 

laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022? 

PE3. ¿Cómo se relaciona la motivación laboral, con el desempeño laboral de los 

trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022? 

1.3. Justificación del estudio 

1.3.1. Justificación teórica 

Sobre este aspecto, un enfoque teórico, el presente estudio investigativo, 

generó y urdió un entramado epistémico, en el que se combinaron los 

basamentos teóricos-conceptuales de las variables objetos de estudio, tal como lo 

señalan Ñaupas, Valdivia, Palacios & Romero. (2018, p. 220), al indicar que, la 

justificación teórica se refiere a la importancia que posee la investigación de una 

problemática para el desarrollo de una teoría científica. 

1.3.2. Justificación práctica 

Desde la arista práctica, la presente actividad investigativa, ha dado luz a 

un producto académico, que permitió tanto a la Universidad como a 

investigadores, tener una visión amplia sobre la relación del clima organizacional, 

con el desempeño laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de 

Dios-2022. En tal sentido, los autores, Pimienta & De La Orden (2017, p. 79), 

indican que, este aspecto, consiste en describir la forma en la que la actividad 

investigativa, del objeto de estudio, contribuirá con el desarrollo de nuevos 

conocimientos en el área investigada.  
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1.3.3. Justificación metodológica 

Desde la premisa metodológica, esta labor investigativa, abordó la relación 

existente entre la variable independiente clima organizacional y la variable 

dependiente desempeño laboral. Por lo tanto, por medio de la aplicación de 

métodos y técnicas de investigación, a través de un enfoque cuantitativo, no 

experimental y de nivel correlacional, como sistemas metodológicos pertinentes 

para tal fin, se comprobó que sí, realmente existe relación entre ambas variables. 

Como fundamento a lo expuesto, Ñaupas et al. (2018, p. 221), señalan que, en la 

justificación metodológica, se indican el uso de las estrategias y herramientas de 

investigación a implementarse, las cuales pueden servir para otras 

investigaciones similares.  

1.3.4. Justificación económica  

Desde la arista económica, la presente actividad investigativa, fue realizada 

con los peculios económicos de los autores de la investigación, por lo que, fue 

viable, pues se disponen de los medios y recursos físicos necesarios para llevarla 

a cabo. En este aspecto, la autora Baena (2017, p. 59), explica que, la 

justificación económica, analiza hasta qué punto la inversión de recursos y tiempo 

se justifican de acuerdo con los objetivos de la persona o de la organización que 

costea la investigación. 

1.3.5. Justificación social  

Desde la óptica social, la presente actividad investigativa, llegará a 

convertirse en una base para la población científica, civil y académica, pues fue 

llevada a cabo sin ningún tipo de beneficio monetario. Al contrario, fue realizada 

para que sea consultada libremente como producto y pilar académico para 

posteriores investigaciones, ya que presentará aportes que contribuirán en la 

solución de la problemática objeto de estudio. En este sentido, Ñaupas et al. 

(2018, p. 221), explican que una investigación se justifica socialmente, cuando se 

presentan aportes para la solución de alguna problemática social.  
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1.4. Objetivos de la investigación 

1.4.1. Objetivo general 

OG.  Determinar la relación entre el clima organizacional, con el desempeño 

laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022 

1.4.2. Objetivos específicos 

OE1. Identificar cómo se relaciona el comportamiento organizacional, con el 

desempeño laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de 

Dios-2022 

OE2. Explicar cómo se asocian las relaciones interpersonales, con el desempeño 

laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022 

OE3. Describir cómo se relaciona la motivación laboral, con el desempeño 

laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022 

  



22 

II. MARCO TEÓRICO    

2.1. Antecedentes de la investigación 

2.1.1. Antecedentes Nacionales 

Vera (2018), en su investigación titulada: “El clima organizacional y su 

influencia en el desempeño laboral de los trabajadores administrativos en una 

Institución Castrense, Callao 2018”, para optar el título profesional de licenciado 

en administración, de la Universidad César Vallejo, tuvo como objetivo principal, 

determinar la influencia que existe entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral de los trabajadores administrativos en una Institución Castrense, Callao 

2018. Para ello, se aplicó la siguiente metodología investigativa: enfoque 

cuantitativo, de tipo aplicada, nivel descriptivo-correlacional, de diseño no 

experimental, transversal, llevada a cabo en una población compuesta por 120 

empleados administrativos de una Institución Castrense, Callao 2018. La muestra, 

estuvo conformada por la totalidad de estos, por lo cual se dice que es de tipo 

censal. Para recolectar datos, se aplicó la técnica de la encuesta y el análisis 

documental. Los instrumentos utilizados para tal propósito fueron: el cuestionario 

en escala de Likert y la ficha documental. Luego del análisis de los datos, a través 

de cuadros matrices, y con apoyo en el programa SPSS, se concluyó que, el 

clima organizacional sí influye significativamente en el desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos en una Institución Castrense, Callao 2018. En aporte, 

la investigación precedente, es relevante, por cuanto aborda las variables objeto 

de estudio: clima organizacional y desempeño laboral, la cual fue considerada, 

también en el presente estudio investigativo, además de mostrar en las 

conclusiones del estudio que, el clima laboral influye directamente en el 

desempeño laboral de los trabajadores. 

Igualmente, los autores, Ferreñán & González (2019), en su investigación 

titulada: “El clima organizacional y su relación con el desempeño laboral de los 

colaboradores de la Red de Salud Chepén-2019”, para optar el título profesional 

de licenciado en administración, de la Universidad César Vallejo, tuvo como 

objetivo general, determinar si existe relación entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral de los colaboradores de la Red de Salud Chepén-2019. Para 

http://www.unsch.edu.pe/
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ello, se aplicó la siguiente metodología investigativa: enfoque cuantitativo, de tipo 

aplicada, nivel descriptivo-correlacional, de diseño no experimental, transversal, 

aplicada a una población compuesta por 325 trabajadores de la Red de Salud 

Chepén-2019. La muestra estuvo constituida por 176 de estos. Para recolectar 

datos, se aplicó la técnica de la encuesta y el instrumento utilizado para tal 

propósito fue: el cuestionario en escala de Likert, conformado por 20 ítems. Luego 

del análisis estadístico, a través de tablas de frecuencia y gráficos, se concluyó 

que, existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 

colaboradores de la Red de Salud. En aporte, la investigación precedente, fue 

relevante, por cuanto, en el aspecto metodológico, se aplicó un método 

investigativo similar al que fue utilizado en la presente investigación. Además, 

abordó las variables objeto de estudio: clima organizacional y desempeño laboral, 

las cuales fueron abordadas, igualmente, en el presente estudio investigativo. 

Por su parte, las autoras, Olivera & Leyva (2021), en su investigación 

titulada: “Clima organizacional y su influencia en el desempeño laboral del 

personal de la empresa Cotton Life, Lima 2021”, para optar el título profesional de 

licenciado en administración, de la Universidad Científica del Sur, tuvo como 

objetivo primordial, determinar si existe relación entre ambas variables. Para ello, 

se aplicó la siguiente metodología investigativa: enfoque cuantitativo, de tipo 

aplicada, nivel correlacional, de diseño no experimental, transversal, aplicada a 

una población compuesta por 80 colaboradores de la empresa Cotton Life, Lima 

2021. Para recolectar datos, se aplicó la técnica de la encuesta y el instrumento 

utilizado para tal propósito fue: un cuestionario en escala de Likert. Luego del 

análisis estadístico, se concluyó que, existe una influencia directa del clima 

organizacional en el desempeño laboral de la empresa Cotton Life, Lima 2021. En 

aporte, la investigación precedente, fue relevante, por cuanto abordó las variables 

objeto de estudio: clima organizacional y desempeño laboral, las cuales fueron 

consideradas también en el presente estudio investigativo, en el apartado 

relacionado con la discusión del estudio. Además, en las conclusiones, se mostró 

cómo ambas variables guardan relación directa entre sí.  

Por otro lado, Huaricacha (2021), en su investigación titulada: “Clima 

organizacional y desempeño laboral del personal de la Dirección General de 



24 

Electrificación Rural, Lima 2021”, para optar el título profesional de licenciado en 

administración, de la Universidad Privada del Norte, tuvo como objetivo general, 

determinar la relación existente entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral del personal de la Dirección General de Electrificación Rural, Lima 2021. 

Para ello, se aplicó la siguiente metodología investigativa: enfoque cuantitativo, de 

tipo aplicada, nivel descriptivo-correlacional, de diseño no experimental, 

transversal, aplicada a una población compuesta por 45 colaboradores de la 

Dirección General de Electrificación Rural, Lima 2021. La muestra conformada por 

la totalidad de estos, la convierte en censal. Para recolectar datos, se aplicó la 

técnica de la encuesta y el instrumento utilizado para tal propósito fue: un 

cuestionario en escala de Likert. Luego del análisis estadístico con apoyo del 

programa estadístico SPSS, se concluyó que el clima organizacional tiene 

relación con el desempeño laboral del personal de la Dirección General de 

Electrificación Rural, Lima 2021. Obteniendo como resultado una intensidad 

positiva considerable al tener presente un coeficiente Rho de Spearman de 0,679. 

En aporte, la investigación precedente, fue relevante, por cuanto abordó las 

variables, clima organizacional y desempeño laboral, las mismas que fueron 

estudiadas en el presente trabajo de investigación. Además, en la conclusión, a la 

cual se llegó, se consideran aspectos que sirvieron de fundamento en la discusión 

y contrastación de los resultados que se obtengan en el presente estudio 

investigativo.  

Adicionalmente, las autoras Jaime & Roncal (2022), en su investigación 

titulada: “Clima organizacional y la relación con el desempeño laboral de Leandro 

Constructora, Contratistas y Servicios Generales SAC, Trujillo-2021”, para optar el 

título profesional de licenciado en administración, de la César Vallejo, tuvo como 

objetivo general, determinar la relación existente entre el clima organizacional y la 

relación con el desempeño laboral de Leandro Constructora, Contratistas y 

Servicios Generales SAC, Trujillo-2021. Para ello, se aplicó la siguiente 

metodología investigativa: enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, nivel descriptivo-

correlacional, de diseño no experimental, transversal, llevada a cabo en una 

población compuesta por 28 colaboradores de la institución. La muestra 

conformada por la totalidad de estos, la señaló como censal. Para recolectar 

datos, se aplicó la técnica de, la encuesta. El instrumento utilizado para tal 

http://www.unsch.edu.pe/
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propósito fue: un cuestionario en escala de Likert. Luego del análisis estadístico 

inferencial, con apoyo del programa estadístico SPSS versión 21, se concluyó 

que, el clima organizacional, se encuentra directamente relacionado con el 

desempeño laboral, pues la correlación de Spearman presentó una correlación 

directa y significativa  de Rho = 0,55. En aporte, la investigación precedente, fue 

relevante, por cuanto es un aporte a la comunidad científica que servirá de apoyo 

y consulta teórica al presente estudio investigativo, además de considerar en la 

investigación las variables clima organizacional y desempeño laboral, las cuáles 

se abordaron también, en el presente estudio investigativo.  

2.1.2. Antecedentes internacionales 

Banchon & Jordan (2019), en su investigación titulada: “El clima 

organizacional y su incidencia en el desempeño laboral de la compañía “Renesa 

S.A.” de la ciudad de Guayaquil”, para optar el título profesional de ingeniero en 

gestión empresarial, de la Universidad Guayaquil, Ecuador, tuvo como objetivo 

general, analizar el clima organizacional en el desempeño laboral de los 

empleados de la compañía Renesa S.A., de la ciudad de Guayaquil y proponer 

estrategias que permitan mejorar el rendimiento del personal. Para tal propósito, 

se aplicó la siguiente metodología: enfoque cuantitativo. Tipo: aplicada. Según el 

lugar: de campo. Por las fuentes de consulta: estadística. Por el objetivo: nivel 

descriptiva-correlacional. Por la manipulación de la variable: no experimental y 

según la temporalización: de corte transversal. Fue realizada, en una población 

compuesta por 22 personas, entre ellas, 2 integran la alta gerencia. La muestra 

fue censal. La técnica para recabar la información fue: la encuesta. El instrumento 

usado: el cuestionario. Luego del análisis de datos, se concluyó que, el clima 

organizacional de la compañía es muy bueno, existe trabajo en equipo y una 

buena relación entre los empleados. Para mejorar el desempeño de los 

trabajadores, se propuso dentro del modelo de gestión y recursos humanos, 

otorgar incentivos y celebrar onomásticos, para que de esta forma, se sientan 

motivados a seguir realizando con excelencia sus labores. Igualmente, se planteó 

brindar capacitaciones o talleres para enriquecer los conocimientos de los 

trabajadores y de esta manera, compartir opiniones o ideas de realizar las tareas 

en menos tiempo de manera eficiente. En contribución, la investigación 
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precedente, fue relevante, por cuanto consideró como variables objeto de estudio, 

el clima organizacional y el desempeño laboral dentro de la organización, las 

mismas, fueron igualmente abordadas como elemento de estudio en el presente 

trabajo investigativo y como precedente investigativo, en el estudio se mostró la 

importancia de promover incentivos de recompensa al personal. 

Asimismo, Moranch (2019), en su investigación titulada: “Clima 

organizacional y su incidencia en el desempeño laboral de la comercializadora 

ecuatoriana de calzado Comecsa S.A. del Cantón la Libertad, provincia de Santa 

Elena, año 2018”, para optar el título profesional de ingeniero en administración 

de empresas, de la Universidad Estatal Península de Santa Elena, Ecuador, tuvo 

como objetivo general, diseñar un plan de mejora para el clima organizacional 

mediante el uso de herramientas organizacionales para fortalecer el desempeño 

de los colaboradores y a su vez la calidad del servicio de la comercializadora 

ecuatoriana de calzado Comecsa S.A. Para tal fin, se aplicó la siguiente 

metodología: enfoque cuantitativo. Tipo: aplicada. Según el lugar: de campo. Por 

las fuentes de consulta: estadística y documental. Por el objetivo: nivel 

descriptivo-correlacional. Por la manipulación de la variable: no experimental y 

según la temporalización: de corte transversal. Fue realizada, en una población 

compuesta por 51 colaboradores de la comercializadora, la muestra correspondió 

a la censal. La técnica para recabar la información fue: la encuesta y el análisis 

documental y, como instrumentos: el cuestionario y la ficha de resumen 

documental. Luego del análisis de datos, aplicando el método hipotético-

deductivo, se concluyó que, el desempeño de los trabajadores se encuentra en un 

promedio del 94%, esto quiere decir que, la comercializadora ecuatoriana de 

calzado Comecsa posee un clima positivo. Además de una buena interacción 

entre jefes-colaboradores y entre los grupos de trabajo. En este sentido, el 80% 

indicó que la empresa también se preocupa por sus trabajadores, procurando que 

los mismos exploten sus capacidades al máximo para responder de manera 

positiva a la empresa. En contribución, la investigación precedente, fue relevante, 

por cuanto es un aporte teórico de consulta, el cual, como fuente de información, 

fue considerada en el capítulo correspondiente a la discusión y comparación de 

antecedentes previos, en el presente estudio investigativo.  

http://www.unsch.edu.pe/
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Igualmente, Brito (2020), en su investigación titulada: “El clima 

organizacional y su relación con el desempeño laboral. Caso de estudio Centro 

Educativo Réplica Aguirre Abad, ciudad de Guayaquil”, para optar el título 

profesional de magíster en recursos humanos, de la Universidad de Guayaquil, 

Ecuador, tuvo como objetivo general, analizar la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral del personal en el Centro Educativo 

Réplica Aguirre Abad, ciudad de Guayaquil, año 2020. Para tal fin, se aplicó la 

siguiente metodología: enfoque cuantitativo. Tipo: aplicada. Según el lugar: de 

campo. Por las fuentes de consulta: estadística. Por el objetivo: nivel descriptivo-

correlacional. Por la manipulación de la variable: no experimental y según la 

temporalización: de corte transversal. Fue realizada, en una población compuesta 

por 83 personas que laboran en la institución. La muestra, correspondió a la 

censal por cubrir la totalidad poblacional. La encuesta fue la técnica utilizada para 

recabar la información, y el instrumento: el cuestionario en escala de Likert de 30 

ítems. Luego del análisis de datos, a través de la estadística descriptiva e 

inferencial, se concluyó que, existe una muy estrecha relación de dependencia 

entre las dos variables, es decir, que los cambios que se produzcan en la variable 

independiente clima organizacional, va directamente a afectar a la variable 

dependiente, en este caso desempeño laboral. El reporte de la muestra 

emparejada, indica que el nivel de confianza de la información y del análisis de 

sus datos, en intervalo de confianza es de 95%. En contribución, la investigación 

precedente, fue relevante, por cuanto consideró como variables objeto de estudio, 

el clima organizacional y el desempeño laboral. Las mismas, que fueron  

abordadas como objeto de estudio en el presente trabajo investigativo. 

Por su parte, Mantuano (2021), en su investigación titulada: “Clima 

organizacional y desempeño laboral: caso comercial “Yaris Zambrano”, Cantón 

Montecristi”, para optar el título profesional de licenciado en administración de 

empresas de la Universidad Estatal del Sur de Manabí, Ecuador, tuvo como 

objetivo general, determinar de qué manera el clima organizacional incide en el 

desempeño laboral de los empleados en el comercial “Yaris Zambrano”, Cantón 

Montecristi. Para tal fin, se aplicó la siguiente metodología: enfoque mixto. Tipo: 

aplicada. Según el lugar: de campo. Por las fuentes de consulta: estadística y 

documental. Por el objetivo: nivel descriptivo. Por la manipulación de la variable: 

http://www.unsch.edu.pe/
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no experimental y según la temporalización: de corte transversal. Fue realizada, 

en una población compuesta por 18 empleados del comercial “Yaris Zambrano”, 

Cantón Montecristi. La muestra correspondió a la censal por cubrir la totalidad 

poblacional. Las técnicas para recabar la información fueron: la encuesta y el 

análisis documental. Los instrumentos: el cuestionario y la ficha de resumen 

documental. Luego del análisis e interpretación de datos, se concluyó que, el 

negocio presenta debilidades en cuanto al clima organizacional, lo cual genera 

que el desempeño diario de los empleados sea afectado negativamente, que el 

nivel de confianza sea bajo y tengan poco sentido de pertenencia hacia la 

empresa. En contribución, la investigación precedente, fue relevante, por cuanto 

es un aporte teórico de consulta, el cual, como fuente de información, fue 

considerada en el capítulo correspondiente a la discusión y comparación de 

antecedentes previos, en el presente estudio investigativo, además, las 

conclusiones de la misma, muestran el impacto negativo que puede tener el clima 

organizacional inadecuado en el desempeño laboral de los trabajadores. 

Finalmente, Cedeño (2022), en su investigación titulada: “Clima 

organizacional y desempeño laboral: caso Gobierno Autónomo Descentralizado 

Municipal del Cantón Pedernales, año 2020-2021”, para optar el título profesional 

de licenciado en administración de empresas, de la Universidad Estatal del Sur de 

Manabí, Ecuador, tuvo como objetivo general, analizar el clima organizacional y 

su incidencia en el desempeño laboral del Gobierno Autónomo Descentralizado 

Municipal del Cantón Pedernales, año 2020-2021. Para tal fin, se aplicó la 

siguiente metodología: enfoque mixto. Tipo: aplicada. Según el lugar: de campo. 

Por las fuentes de consulta: estadística y documental. Por el objetivo: nivel 

descriptivo. Por la manipulación de la variable: no experimental y según la 

temporalización: de corte transversal. Fue realizada, en una población compuesta 

de 174 trabajadores. La muestra, censal, pues correspondió a todos estos. La 

técnica para recabar la información fue: la encuesta y la entrevista 

semiestructurada. el instrumento: el cuestionario en escala de Likert y la guía de 

entrevista. Luego del análisis e interpretación de los datos, se concluyó que, la 

institución presentaba debilidades en cuanto al clima organizacional, provocando 

que no sea adecuado para el trabajo diario de los servidores públicos y que los 

factores que afectan el desempeño laboral son la falta de motivación y 

http://www.unsch.edu.pe/
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satisfacción, los cuales impiden cumplir con el trabajo recomendado y no 

desarrollar al máximo sus capacidades. En contribución, la investigación 

precedente, fue relevante, por cuanto es un apoyo teórico de consulta, el cual, 

como fuente de información, fue considerada en el capítulo correspondiente a la 

discusión y comparación de antecedentes previos, en el presente estudio 

investigativo, pues en el mismo, se abordaron las variables: clima organizacional y 

desempeño laboral, las mismas que fueron estudiadas en la citada tesis. 

2.2. Bases teóricas de las variables  

2.2.1. Clima organizacional   

2.2.1.1. Definición  

Al efectuar investigación, sobre esta variable, se halló que Morales & 

Aguado (2022, pp. 107, 108), la definen como, el conjunto de normas, valores y 

formas de pensar que caracterizan la convivencia de los colaboradores dentro de 

una organización, y puede verse influenciado por el comportamiento 

organizacional, las relaciones interpersonales y la motivación laboral de los 

trabajadores. 

En este mismo orden de ideas, Burgos, J. (2022, p. 1006), señala que el 

clima organizacional, está compuesto por la percepción que canaliza la verdad 

individual y colectiva de la organización, afectando el modo de comportamiento 

manifiesto de las personas que la conforman, al moldear aspectos como la 

motivación laboral y la ejecución profesional, entre otros. 

Asimismo, Mera (2019, p. 639), explica que, se trata del ambiente interno 

de una organización, promovido desde los individuos y por los individuos que la 

conforman. Se puede señalar que, es un ambiente estructurado bajo el enfoque 

personal de quiénes integran la empresa. 

Igualmente, los autores Aldaz, Alvarado, Castro & Fajardo (2022, p.1384), 

mencionan que, se refiere a la forma en que un trabajador aprecia y percibe su 

labor dentro del contorno humano y físico en el cual se desempeña, dentro de una 

organización, influyendo directamente en su productividad. Por último, los autores, 

Olivera, Leyva & Napán (2021, p.4), definen esta variable, como, la condición de 
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proximidad y estado emocional de cada trabajador, y de cómo cada uno de ellos 

actúa en función de las circunstancias dentro de la organización, como la 

comunicación, el liderazgo, la motivación y las conexiones interpersonales, entre 

otras, así como de las cooperaciones con la estructura organizacional, por 

ejemplo, el diseño jerárquico, la innovación, la iniciativa, la toma de decisiones y 

los recursos, entre otros. 

2.2.1.2. Dimensiones  

2.2.1.2.1. Dimensión 1: comportamiento organizacional. 

La investigación realizada en diferentes fuentes de consulta, permitió 

encontrar, sobre este aspecto lo señalado por los autores, Suárez, Tinajero & 

Jácome (2020, p. 5), quienes indican que, es la forma de comportamiento de una 

organización en un clima social, tecnológico y ecológico, sus ejercicios, 

asociaciones con diferentes instituciones, así como igualmente con las personas. 

Indicador 1: ética laboral. Al realizar una búsqueda en las diferentes fuentes de 

información, se halló que este indicador, según los autores, Cedeño, Zambrano, 

E. & Zambrano, C. (2020, p. 198), se caracteriza por ser un conjunto de principios 

y valores morales que los trabajadores en un área determinada deben tener en 

cuenta durante la actividad laboral. Se convierte en una serie de formas de 

comportamiento y normas de trabajo dirigidas a promover excelentes prácticas de 

trabajo y armonía social. 

Indicador 2: satisfacción laboral. Al investigar en las diferentes fuentes de 

información, se halló que, este indicador, según los autores, Mejía & Hernández 

(2019, p. 12), ha sido acuñado como un término que hace referencia al nivel de 

satisfacción de los trabajadores con su lugar de trabajo y sus circunstancias 

laborales. Es una cuestión vital, ya que está directamente relacionada con el buen 

funcionamiento y productividad de la organización, la naturaleza del trabajo y los 

grados de beneficio y eficiencia. 

Indicador 3:  comunicación organizacional. Según señalan los autores, Pinzón, 

Contreras, Ramírez, & Reyes (2021, p. 78), la comunicación organizacional, 

empresarial, corporativa, o jerárquica es la que utiliza los canales y tipos de 
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correspondencia que se dan dentro de una asociación, es decir, ayuda a diseñar 

los ciclos de comunicación interna de una organización, y a mejorar y coordinar 

los mensajes de las asociaciones con su público para lograr un objetivo concreto. 

2.2.1.2.2. Dimensión 2: relaciones interpersonales.  

La investigación realizada a diferentes fuentes de consulta, permitió 

encontrar, sobre esta dimensión lo señalado por los autores, Ramírez, J. & Tesén, 

J. (2022, pp. 20, 21), quienes indican que, aluden al acercamiento que existe 

entre al menos dos individuos, a la luz de los sentimientos, las aficiones y los 

eventos sociales, entre otros. Este tipo de relación es la premisa de la vida en 

público y se da de diversas maneras en numerosos escenarios cotidianos, por 

ejemplo, la familia, en el trabajo, los compañeros de estudio, amistades y otros 

más, siempre que existan las oportunidades para que al menos dos individuos se 

comuniquen de manera sostenida. 

Indicador 1: respeto a los colaboradores. Al realizar una búsqueda en las 

diferentes fuentes de información, se halló que este indicador, según Delgado 

(2022, pp. 5, 6), implica una serie de aspectos dentro de las relaciones 

interpersonales entre los trabajadores de una organización, como lo son: la 

prevención de la discriminación, el sexismo y las condiciones de trabajo. 

Generando un ambiente laboral seguro y cordial, el cual permite aceptar las 

limitaciones de los demás y reconocer sus virtudes, evitando las ofensas y las 

ironías, sin permitir que el abuso o la violencia se conviertan en instrumentos para 

imponer criterios. 

Indicador 2: comunicación asertiva. Al investigar en las diferentes fuentes de 

información, se halló que, este indicador, según los autores, Lachira, Luján, 

Mogollón & Silva (2020, p. 75), hace referencia a, un estilo de comunicación en el 

que un individuo comunica sus pensamientos, sentimientos y necesidades de 

forma inmediata, segura, tranquila y genuina, siendo al mismo tiempo empático y 

equilibrada con los demás. Se trata de un enfoque conciliador y ajustado de la 

transmisión de información en el que la persona ofrece su perspectiva y vela por 

sus libertades, al tiempo que considera las emociones y sentimientos de los 

demás y respeta sus convicciones y derechos. Así, este tipo de comunicación 
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permite un discurso tranquilo y deferente, en el que se introducen los 

pensamientos individuales sin hacer sentir mal a los demás. 

Indicador 3: cooperación en la organización. Goetendia (2020, p. 238), explica 

que, la cooperación en la organización, es definida como la acción o proceso de 

trabajar en equipo dentro de una organización para alcanzar metas en común, o 

lograr un beneficio mutuo. Es el producto de una metodología, aplicada al 

objetivo, por los integrantes de una institución que comparten un mismo propósito 

o interés. Durante la aplicación de estrategias de cooperación, por lo común, se 

emplean métodos asociativos y colaborativos que contribuyan con el logro de las 

metas planteadas por la directiva de la organización. 

Indicador 4: Capacitación en Relaciones Humanas. En la consulta realizada a 

las fuentes de información, se halló que, la autora, Agudelo (2019, pp. 118, 119), 

menciona que, se refiere al proceso de formación o capacitación que tiene como 

finalidad, el desarrollo y fortalecimiento de habilidades y destrezas para optimizar 

las relaciones interpersonales, con la meta de lograr objetivos comunes, identificar 

los comportamientos personales que fomenten el trabajo en equipo o la 

cooperación dentro de la organización y comprender y aplicar la empatía en el 

vínculo con las demás personas, incrementando el buen clima laboral. 

2.2.1.2.3. Dimensión 3: motivación laboral. 

La investigación realizada en distintas fuentes de consulta, permitió 

encontrar, sobre esta dimensión lo señalado por los autores, Maquera, Santa-

Cruz, & Apaza (2020, pp. 1244, 1245), quienes indican que, consiste en el 

proceso por medio del cual las organizaciones logran mantener implicadas a las 

personas, para realizar una tarea o labor específica, desarrollando sus 

habilidades y destrezas para que alcancen el mayor rendimiento y lograr así, las 

metas trazadas por la empresa. 

Indicador 1: infraestructura y equipos adecuados. Al realizar una búsqueda en 

las diferentes fuentes de información, se halló que este indicador, según los 

autores, Uribe, Pérez & Montoya (2022, pp. 187-193), implica, el uso de los 

recursos que necesita una empresa para operar, lo cuales fueron determinados 

durante el proceso de planeación. Entre estos se encuentran: las instalaciones, 
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maquinarias, insumos, materias primas, refacciones y servicios que componen el 

hardware de una organización, los cuales, deben mantenerse en buen estado y 

operativos para que se realice y fluya adecuadamente el proceso productivo. 

Indicador 2: condiciones laborales. Al investigar en las diferentes fuentes de 

información, se halló que, este indicador, según las autoras, Pacheco & Jácome 

(2022, p. 799), ha sido acuñado como un término que hace referencia al, conjunto 

de elementos que condicionan o determinan la situación en la que el/la 

trabajador(a) lleva a cabo sus labores en la empresa, y entre los cuales se 

incluyen: el contenido del trabajo a realizar, la organización del trabajo, las horas 

de trabajo, el clima o ambiente laboral, los materiales y equipos de trabajo y los 

beneficios de bienestar social. 

Indicador 3:  plan de incentivos laborales. Los autores, Cárdenas, Lara & 

Bohórquez (2019, pp.77, 78), señalan que, el plan de incentivos laborales, se 

refiere a un elaborado programa en el cual se han analizado y planificado cuáles 

son las recompensas e incentivos adecuados, según la organización y el tipo de 

colaboradores, que se otorgarán a los trabajadores con la finalidad de motivarlos 

y a la vez para que incrementen su productividad y mejoren sus resultados 

laborales. 

2.2.2. Desempeño laboral 

2.2.2.1. Definición 

Al efectuar indagación, sobre esta variable, se encontró que, el 

investigador Arrogante (2022, p.168), define el desempeño laboral como, el nivel 

de productividad y rendimiento laboral que manifiestan los colaboradores de una 

organización, aplicando recursos y habilidades propias, las cuales le permitan 

llevar a cabo sus labores con calidad de servicio y efectividad. 

En este mismo hilo argumental, Grijalva, Castro & Guamán (2019, p. 23), 

señalan que, es la calidad del servicio o del trabajo realizado por quien trabaja 

dentro de la empresa. Aquí se convierten en un factor integral desde sus 

habilidades profesionales hasta sus habilidades interpersonales, y eso influye 

directamente en la efectividad de la organización. En este sentido, los autores, 
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Bautista, Cienfuegos, & Aguilar (2020, p. 110), indican que, es la efectividad que 

demuestra un colaborador al realizar su trabajo, por lo que resulta en una ventaja 

competitiva para la empresa. 

Adicionalmente, los investigadores, Cieza, Silva, J. & Silva, M. (2021, p. 

275), explican que, se relaciona con las conductas que demuestra el colaborador 

hacia el logro de los objetivos de la organización. Por últmo, Aragón, K. (2019, p. 

61), define esta variable, como la ejecución de las actividades por parte de los 

colaboradores de una organización de manera eficiente, con el propósito de 

conseguir los objetivos propuestos. 

2.2.2.2. Dimensiones 

2.2.2.2.1. Dimensión 1: productividad laboral. 

La investigación realizada en diferentes fuentes de consulta, permitió 

encontrar, sobre este aspecto lo señalado por el autor, Morales (2018, p. 77), 

quien indica que, es la cantidad de servicios y bienes que un grupo de 

trabajadores logra producir en un período de tiempo específico. Representa el 

volumen total de producción generada por unidad de trabajo. 

Indicador 1: cumplimiento de objetivos. Al realizar una búsqueda en las 

diferentes fuentes de información, se halló que este indicador, según señala la 

organización Tu Dashboard (2022, p. 1), en su página web, implica una serie de 

pasos estratégicos y actividades específicas, las cuales han sido previamente 

planificadas por la directiva de la organización con la finalidad de alcanzar las 

metas fijadas o propuestas por esta. 

Indicador 2: orientación a resultados. Como lo señalan los autores Martínez, 

Adán, Arribas, Porras & Maldonado (2022), se refieren a la capacidad de actuar 

cuando hay que tomar decisiones, y saber encontrar nuevas soluciones a los 

problemas que se plantean. Es la tendencia a obtener logros fijando objetivos por 

encima de los estándares, mejorando y manteniendo altos niveles de rendimiento, 

en el marco de las estrategias de la organización. (4.3. Relación principios 

generales con criterios de calidad. Párrafo 2). 
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Indicador 3: trabajo en equipo. Al investigar en las diferentes fuentes de 

información, se halló que, este indicador, según los autores, Salguero & García 

(2019, pp. 23, 24), hacen referencia a, las actividades realizadas por un grupo de 

personas dentro de una organización, donde todos tienen una meta en común. 

Para que sea considerado un trabajo en equipo, debe poseer una estructura 

organizativa que contribuya la ejecución conjunta de las labores y la solución en 

grupo de los problemas. 

2.2.2.2.2. Dimensión 2: rendimiento laboral. 

La investigación realizada en varias fuentes de consulta, permitió 

encontrar, sobre esta arista lo señalado por los autores, Larico, Machaca, Condori 

& Apaza (2021, p. 361), quienes indican que, es el resultado del trabajo de un 

colaborador o de un grupo de colaboradores, asociado al vínculo existente entre 

los recursos que se utilizan para obtener algo y el producto que se logra 

finalmente, pudiéndose relacionar entonces, con el beneficio o provecho 

conseguido. 

Indicador 1: planificación del trabajo. Al realizar una búsqueda en las 

diferentes fuentes de información, se halló que este indicador, según Fernández 

(2022, p. 50), se refiere a, las acciones programadas para ser ejecutadas en 

diversos lapsos y sirven para alcanzar las metas propuestas. Estas, pueden ser 

divididas en acciones más pequeñas, conocidas como sub-actividades, 

permitiendo así ponerle tiempo para ejecutarla. Le corresponde a la dirección de 

la organización, planificar las actividades y los pasos que deben darse para el 

logro de los objetivos 

Indicador 2: orden y calidad de trabajo. Al investigar en las diferentes fuentes 

de información, se halló que, este indicador, según el autor, Rodríguez (2022, p. 

1), hace referencia a, la serie de actividades organizadas y metódicas realizadas 

por los trabajadores que le permiten el desarrollo de sus capacidades, ampliando 

sus opciones de vida y conseguir mayores niveles de libertad, esto como 

consecuencia del uso de recursos, aplicación de tareas y resultados derivados de 

la participación efectiva en el lugar de trabajo. 

Indicador 3:  cumplimiento de normas. En la consulta realizada en las fuentes 
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de información, se halló que, la Organización Logística. Descartes (2022, p. 1), 

menciona que, es una función de las organizaciones para garantizar que se 

respeten las leyes y normas vigentes, es decir, significa actuar conforme a la 

legalidad. 

Indicador 4: cumplimiento de procedimientos establecidos. La investigación 

realizada en varias fuentes de consulta, permitió encontrar, sobre esta arista lo 

señalado por el autor, Rodríguez (2022, p. 1), quien indica que, es el conjunto de 

actividades o acciones metódicas que tienen que llevarse a cabo o realizarse 

según lo programado para alcanzar un objetivo o realizar un labor, con la mayor 

efectividad posible. Ello, permite a la alta gerencia de la organización, suministrar 

supervisión holística de toda la organización y así evaluar los riesgos y permitir 

una mejor presentación de informes sobre la situación general de la organización. 

2.2.2.2.3. Dimensión 3: calidad de servicio. 

La investigación realizada en diferentes fuentes de consulta, permitió 

encontrar, sobre esta dimensión lo indicado por los autores, Hallo & Fajardo 

(2019, p. 141), quienes indican que, se trata de un valor o emoción, que una 

persona obtiene mediante el hábito de practicar actitudes positivas hacia sí misma 

y hacia las demás personas, así como con el entorno que le rodea, no solo con el 

propósito de cumplir con las necesidades de los clientes, sino también de producir 

una relación con ellos a largo plazo. 

Indicador 1: eficiencia en el trabajo. Al investigar en las diferentes fuentes de 

información, se halló que, este indicador, según los autores, Baque & Viteri (2022, 

pp. 159, 160), hacen referencia a la capacidad de un colaborador de utilizar sus 

recursos lo mejor posible para lograr alcanzar las metas, es decir, lograr los 

objetivos, con la menor cantidad de tiempo y recursos posibles, lo que dependerá 

de varios factores como la experiencia, los conocimientos, la motivación y 

habilidades, entre otros aspectos. 

Indicador 2: iniciativa laboral. La investigación realizada en diferentes fuentes 

de consulta, permitió encontrar, sobre este indicador lo señalado por la 

Organización Internacional Randstad (2021, p. 1), que indica que, se refiere a la 

capacidad de idear, proponer o desarrollar proyectos personales, con el propósito 
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de innovar y no pensar en el temor generado por la posibilidad de errar. 

Indicador 3: actitud positiva. Al realizar una búsqueda en las diferentes fuentes 

de información, se halló que este indicador, según la organización Mundo 

Psicólogos (2021, p. 1), implica, tener una actitud optimista ante las circunstancias 

que se presentan en la vida, al igual que una visión llena de esperanza e ilusión 

ante el presente y el futuro, no solo en el trabajo, sino además ante el vivir diario. 

2.3. Definición de términos básicos 

Actitud positiva: se refiere a, tener una actitud optimista ante las circunstancias 

que se presentan en la vida. Mundo Psicólogos (2021, p. 1). 

Calidad de servicio: se refiere a, un valor o emoción, que una persona obtiene 

mediante el hábito de practicar actitudes positivas hacia sí misma y hacia las 

demás personas. Hallo & Fajardo (2019, p. 141). 

Capacitación en relaciones humanas: se refiere al, proceso de formación o 

capacitación que tiene como finalidad, el desarrollo y fortalecimiento de 

habilidades y destrezas para optimizar las relaciones interpersonales. Agudelo 

(2019, pp. 118, 119). 

Clima organizacional: se refiere al, conjunto de normas, valores y formas de 

pensar que caracterizan la convivencia de los colaboradores dentro de una 

organización. Morales & Aguado (2022, pp. 107, 108). 

Comportamiento organizacional: se refiere a, un recurso con valor que alguien 

posee con la intención de que genere un beneficio futuro. Suárez, Tinajero & 

Jácome (2020, p. 5). 

Comunicación asertiva: se refiere a, un estilo de comunicación en el que un 

individuo comunica sus pensamientos, sentimientos y necesidades de forma 

inmediata, segura, tranquila y genuina. Lachira, Luján, Mogollón & Silva (2020, p. 

75). 

Comunicación organizacional: se refiere a, la que utiliza los canales y tipos de 

correspondencia que se dan dentro de una asociación. Pinzón, Contreras, 

Ramírez, & Reyes (2021, p. 78). 
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Condiciones laborales: se refiere al, conjunto de elementos que condicionan o 

determinan la situación en la que el/la trabajador(a) lleva a cabo sus labores en la 

empresa. Pacheco & Jácome (2022, p. 799). 

Cooperación en la organización: se refiere a, la acción o proceso de trabajar en 

equipo dentro de una organización para alcanzar metas en común. Goetendia 

(2020, p. 238). 

Cumplimiento de normas: una función de las organizaciones para garantizar 

que se respeten las leyes y normas vigentes. Organización Logística Descartes 

(2022, p. 1). 

Cumplimiento de objetivos: se refiere a, una serie de pasos estratégicos y 

actividades específicas, las cuales han sido previamente planificadas. Tu 

Dashboard (2022, p. 1). 

Cumplimiento de procedimientos establecidos: se refiere al, conjunto de 

actividades o acciones metódicas que tienen que llevarse a cabo o realizarse 

según lo programado. Rodríguez (2022, p. 1). 

Desempeño laboral: se refiere al, nivel de productividad y rendimiento laboral 

que manifiestan los colaboradores de una organización. Arrogante (2022, p.168). 

Eficacia: se refiere a, la capacidad de una organización para cumplir objetivos 

predefinidos en condiciones preestablecidas. Economipedia (2021, p.1). 

Eficiencia en el trabajo: se refiere a, la capacidad de un colaborador de utilizar 

sus recursos lo mejor posible para lograr alcanzar las metas. Baque & Viteri 

(2022, pp. 159, 160). 

Eficiencia: se refiere a, lograr las metas trazadas, con la menor cantidad posible, 

de recursos o bienes. Economipedia (2021, p.1). 

Ética laboral: se refiere al, conjunto de principios y valores morales que los 

trabajadores en un área determinada deben tener en cuenta durante la actividad 

laboral. Cedeño, Zambrano, E. & Zambrano, C. (2020, p. 198). 

Infraestructura y equipos adecuados: se refiere al, uso de los recursos que 

necesita una empresa para operar. Uribe, Pérez & Montoya (2022, pp. 187-193). 
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Iniciativa laboral: se refiere a, la capacidad de idear, proponer o desarrollar 

proyectos personales. Randstad (2021, p. 1). 

Motivación laboral: se refiere al, proceso por medio del cual las organizaciones 

logran mantener implicadas a las personas, para realizar una tarea. Maquera, 

Santa-Cruz, & Apaza (2020, pp. 1244, 1245). 

Orden y calidad de trabajo: se refiere a, la serie de actividades organizadas y 

metódicas realizadas por los trabajadores que le permiten el desarrollo de sus 

capacidades. Rodríguez (2022, p. 1). 

Orientación a resultados: se refiere a, la capacidad de actuar cuando hay que 

tomar decisiones y saber encontrar nuevas soluciones a los problemas que se 

plantean. Martínes, Adán, Arribas, Porras & Maldonado (2022). 

Plan de incentivos laborales: se refiere a, un elaborado programa en el cual se 

han analizado y planificado cuáles son las recompensas e incentivos adecuados, 

según la organización y el tipo de colaboradores, que se otorgarán a los 

trabajadores. Cárdenas, Lara & Bohórquez (2019, pp.77, 78). 

Planificación del Trabajo: Se refiere a, las acciones programadas para ser 

ejecutadas en diversos lapsos y sirven para alcanzar las metas propuestas. 

Fernández (2022, p. 50)  

Productividad laboral: se refiere a, la cantidad de servicios y bienes que un 

grupo de trabajadores logra producir en un período de tiempo. Morales (2018, p. 

77). 

Relaciones interpersonales: se refiere al, acercamiento que existe entre al 

menos dos individuos, a la luz de los sentimientos, las aficiones y los eventos 

sociales, entre otros. Ramírez, J. & Tesén, J. (2022, pp. 20, 21). 

Rendimiento laboral: se refiere al, resultado del trabajo de un colaborador o de 

un grupo de colaboradores. Larico, Machaca, Condori & Apaza (2021, p. 361). 

Respeto a los colaboradores: se refiere a, una serie de aspectos dentro de las 

corfiales y amables relaciones interpersonales entre los trabajadores de una 

organización. Delgado (2022, pp. 5, 6). 
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Satisfacción laboral: se refiere al, nivel de satisfacción de los trabajadores con 

su lugar de trabajo y sus circunstancias laborales. Mejía & Hernández (2019, p. 

12). 

Trabajo en equipo: se refiere a, las actividades realizadas por un grupo de 

personas dentro de una organización. Salguero & García (2019, pp. 23, 24).  
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III. MÉTODOS Y MATERIALES   

3.1. Hipótesis de la investigación 

3.1.1. Hipótesis general 

HG.  El clima organizacional se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022. 

3.1.2. Hipótesis específicas 

HE1. El comportamiento organizacional se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de 

Dios-2022. 

HE2. Las relaciones interpersonales se relacionan significativamente con el 

desempeño laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de 

Dios-2022. 

HE3. La motivación laboral se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022. 

3.2. Variables de estudio 

3.2.1. Definición conceptual 

Clima organizacional 

El clima organizacional, según Morales & Aguado (2022, pp. 107, 108), 

puede ser definido como, el conjunto de normas, valores y formas de pensar que 

caracterizan la convivencia de los colaboradores dentro de una organización y 

puede verse influenciado por el comportamiento organizacional, las relaciones 

interpersonales y la motivación laboral de los trabajadores. 

Desempeño laboral  

El desempeño laboral, como indica Arrogante (2022, p. 168), es el nivel de 

productividad y rendimiento laboral que manifiestan los colaboradores de una 

organización, aplicando recursos y habilidades propias, las cuales les permitan 

llevar a cabo sus labores con calidad de servicio y efectividad. 
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3.2.2. Definición operacional  

Clima organizacional 

Por medio de la aplicación de instrumentos de investigación, se determina 

la relación existente entre la variable independiente clima organizacional y la 

variable dependiente desempeño laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa 

de Madre de Dios-2022. 

Desempeño laboral 

A través de la aplicación de herramientas de investigación, se procedió a 

identificar cuáles son los factores que inciden en el desempeño laboral de los 

trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022. 

Tabla 1. 
Operacionalización de variables 

Variable Definición Conceptual Dimensiones Indicadores 

V1 
Clima 

organizacional 

Conjunto de normas, 
valores y formas de pensar 
que caracterizan la 
convivencia de los 
colaboradores dentro de 
una organización y puede 
verse influenciado por el 
comportamiento 
organizacional, las 
relaciones interpersonales 
y la motivación laboral de 
los trabajadores. 
Morales & Aguado (2022) 

Comportamiento 
Organizacional 

Ética Laboral 

Satisfacción Laboral 

Comunicación 
Organizacional 

Relaciones 
interpersonales 

Respeto a los 
Colaboradores   

Comunicación Asertiva 

Cooperación en la 
Organización 

Capacitación   
en Relaciones Humanas 

Motivación 
laboral 

Infraestructura y Equipos 
Adecuados 

Condiciones Laborales 

Plan de Incentivos 
Laborales 

Variable Definición Conceptual Dimensiones Indicadores 

V2 
Desempeño 

laboral 

Es el nivel de productividad y 
rendimiento laboral que 
manifiestan los colaboradores 
de una organización, 
aplicando recursos y 
habilidades propias, las 
cuales le permitan llevar a 
cabo sus labores con calidad 
de servicio y efectividad. 
Arrogante (2022) 

Productividad 
laboral 

Cumplimiento de 
Objetivos  

Orientación a Resultados  

Trabajo en Equipo 

Rendimiento 
laboral 

Planificación del Trabajo   

Orden y Calidad de 
Trabajo  

Cumplimiento de 
Normas 

Calidad de 
servicio 

Cumplimiento de 
Procedimientos 

Establecidos 

Eficiencia en el Trabajo 

Iniciativa Laboral 

Actitud Positiva 
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3.3. Tipo y nivel de la Investigación 

3.3.1. Tipo  

La investigación fue de tipo aplicada, porque como señala Ñaupas, 

Valdivia, Palacios & Romero. (2018, p. 136), la investigación aplicada, es una 

forma de investigación que se orienta a solucionar problemáticas sociales, 

presentadas en una comunidad, país o región. Este tipo de trabajo investigativo, 

es el que deberían realizar los estudiantes de grado y postgrado, que consiste en 

proponer respuestas y soluciones concretas, genuinas, alcanzables e importantes 

para los problemas percibidos. En concreto, esta investigación fue entonces de 

tipo aplicada. 

3.3.2. Nivel  

La presente actividad investigativa, fue de nivel descriptivo y correlacional. 

Descriptivo, porque como indican los autores Pimienta & De La Orden (2017, p. 

68), el propósito primordial es, recolectar información y datos, por ejemplo, de: 

individuos, libros, revistas e instituciones, entre otros, para dar respuesta a 

preguntas o demostrar hipótesis, y es correlacional, porque, como siguen 

señalando, tiene como propósito, intentar constatar la relación o grado de 

asociación existente, entre dos o más variables, en determinado contexto. 

 

Donde: 

M= Muestra. 

X1= Variable independiente. 

X2= Variable dependiente. 

R= Relación entre variables. 
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3.4. Diseño de la Investigación 

En este punto, la presente actividad investigativa, corresponderá al diseño 

no experimental. Este diseño, según Rivas (2017, p.181), es empírico y 

sistemático. Las variables no se manipulan, porque ya han ocurrido. Las 

suposiciones, sobre las conexiones entre las variables, se hacen sin mediación 

directa. Estas conexiones, se ven tal y como se producen en su entorno habitual. 

3.5. Población y muestra de estudio 

3.5.1. Población  

La población, es considerada como la agrupación de personas o 

situaciones que, coinciden con determinadas características o especificaciones. 

En tal sentido, Hernández & Mendoza (2018, p.198), mencionan que, la población 

o universo, puede definirse como, la totalidad de casos o elementos que coinciden 

con ciertas especificaciones o aspectos. En el caso del presente estudio 

investigativo, la población o universo objeto de estudio, estuvo conformada por la 

totalidad de los 40 trabajadores de la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022. 

3.5.2. Muestra  

En el caso de la presente actividad investigativa, la muestra corresponde a 

la totalidad de la población objeto de estudio, por lo cual, se trata de una muestra 

censal. Esta, corresponde a un subgrupo de la población. Al respecto, los autores 

Hernández & Mendoza (2018, p.196), señalan que, la misma es, la parte escogida 

de un universo sujeto a estudio, y que presenta características del conjunto, por lo 

cual, contribuye con la generalización de los hallazgos. La muestra, es 

considerada entonces, como un subgrupo de la población del que se recoge 

información. La muestra es el subconjunto, parte del universo o población, 

seleccionado por métodos diversos, pero siempre teniendo en cuenta la 

representatividad de la población. Para la presente investigación la muestra fue 

de  40 trabajadores de la Caja Arequipa. 
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3.6. Técnicas e Instrumentos de recolección de datos 

3.6.1. Técnicas de recolección de datos 

Para obtener los datos, se aplicó en la presente investigación, la técnica de 

la encuesta, la cual, señalan Cabezas, Andrade & Torres (2018, p. 81), consiste 

en un procedimiento, dirigido a obtener datos significativos de varias personas, de 

una problemática o necesidad en particular, cuyas opiniones interesan al 

investigador. Generalmente, es a través de preguntas estructuradas en base a un 

proceso metódico como lo es la operacionalización de variables con la que se 

elaboró la encuesta para indagar o averiguar las opiniones de los encuestados. 

3.6.2. Instrumentos de Recolección de Datos 

En este aspecto, en el estudio investigativo, se aplicó como herramienta, el 

cuestionario en escala Likert o policotómica. Según, Ñaupas et al. (2018, p. 291-

293), el cuestionario, corresponde a una serie de preguntas, relacionadas con una 

o más variables que serán medidas. Asimismo, fue de escala Likert, pues como 

continúan señalando los mismos autores, se trata de un conjunto de ítems, 

presentado en forma de afirmaciones o juicios, a quienes se les pide la respuesta 

de los encuestados, es decir, se presenta cada afirmación y se solicita a la 

persona que, indique su reacción, eligiendo uno de los diferentes puntos o 

categorías de la escala correspondientes del 1 al 5. 

3.6.3. Validación mediante juicio de expertos  

La validez del instrumento que se aplicó, en este caso, lo brinda el juicio de 

expertos que seguidamente lo examinan y lo califican 

Tabla 2. 
Juicio de expertos  

Experto Calificación 

Mg. Chirinos Gastelu Juan Wilmer  Existe Suficiencia  

Dra. Teresa Giovanna Chirinos Gastelu Existe Suficiencia  
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3.6.4. Confiabilidad y fiabilidad del instrumento  

Para la confiabilidad y fiabilidad del instrumento, se realizó mediante el 

programa computarizado estadístico SPSS con el método Alpha de Cronbach, el cual 

debe encontrarse dentro de los parámetros de ,7 a ,9 para ser considerado aceptable 

para su aplicación. según los autores Hernández & Mendoza (2018, p. 239-241), debe 

encontrarse dentro de los parámetros de ,70 a ,96 para ser considerado aceptable 

para su aplicación. Para este caso el Alfa de Cronbach arrojó lo siguiente: 

Tabla 3. 
Estadística de fiabilidad  

Estadísticas de fiabilidad de la variable clima organizacional  

Alfa de Cronbach N de elementos 

,979 10 

 

Estadísticas de fiabilidad de la variable desempeño laboral 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,978 10 
 

3.7. Método de análisis de datos 

El método de inferencia estadística que fue utilizado en la presente 

investigación, el cual según Ñaupas et al. (2018, p. 345), consiste en, extraer 

conclusiones de una población bajo investigación y obtener resultados por medio 

de información que proporciona una muestra representativa de la misma, 

mediante el uso de tabulaciones, gráficas y operaciones estadísticas, aspectos, 

fueron aplicados en el presente estudio, luego de recopilar los datos. 

3.8. Aspectos éticos 

Bajo la arista de la conducta ética, en el presente estudio investigativo, se 

indicaron las referencias de las fuentes consultadas y citadas, de esta manera, se 

respetaron los derechos de propiedad intelectual y autoría. A la misma vez, se 

garantiza la autenticidad del mismo, evitando el plagio. Toda la información 

recabada, se obtuvo tal y como es, sin ser manipulada por las investigadoras, a la 

vez que, el mismo, respetaron, tanto el anonimato de los informantes, como los 

resultados que se obtuvieron del análisis de la información recabada.  
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IV. RESULTADOS 

Tabla 4. 
Clima organizacional 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 1 2,5 2,5 2,5 

Pocas veces 1 2,5 2,5 5,0 

Algunas 

veces 
2 5,0 5,0 10,0 

Casi siempre 6 15,0 15,0 25,0 

Siempre 30 75,0 75,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 
 
Figura 1. Clima organizacional 
Fuente: Elaboración propia 

 

Interpretación: según el gráfico se puede apreciar que a la población se le evaluó 

la variable clima organizacional y los resultados fueron: nunca 2.50%, pocas 

veces 2.50%, algunas veces 5.00%, casi siempre 15.00% y siempre 75.00%.  
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Tabla 5. 
Comportamiento organizacional 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 1 2,5 2,5 2,5 

Pocas veces 1 2,5 2,5 5,0 

Algunas veces 2 5,0 5,0 10,0 

Casi siempre 5 12,5 12,5 22,5 

Siempre 31 77,5 77,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 
 
Figura 2. Comportamiento Organizacional 
Fuente: Elaboración propia 

 

 

Interpretación: según el gráfico se puede apreciar que a la población se le evaluó 

la dimensión comportamiento organizacional y los resultados fueron: nunca 

2.50%, pocas veces 2.50%, algunas veces 5.00%, casi siempre 12.50% y siempre 

77.50%.   
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Tabla 6. 
¿Considera usted que la empresa debe contar con ética laboral como parte de un 
comportamiento organizacional? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 1 2,5 2,5 2,5 

Algunas veces 3 7,5 7,5 10,0 

Casi siempre 6 15,0 15,0 25,0 

Siempre 30 75,0 75,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 
 
Figura 3. ¿Considera usted que la empresa debe contar con Ética 
Laboral como parte de un comportamiento organizacional? 
Fuente: Elaboración propia 

 

 

Interpretación: según el gráfico se puede apreciar que a la población se le 

pregunto ¿Considera usted que la empresa debe contar con ética laboral como 

parte de un comportamiento organizacional? y los resultados fueron: nunca 

2.50%, algunas veces 7.50%, casi siempre 15.00% y siempre 75.00%.   
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Tabla 7. 
¿Los trabajadores de la empresa deben sentirse satisfechos laboralmente para 
que el desempeño sea el mejor? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Algunas veces 3 7,5 7,5 7,5 

Casi siempre 3 7,5 7,5 15,0 

Siempre 34 85,0 85,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 
 
Figura 4. ¿Los trabajadores de la empresa debe sentirse Satisfecho 
Laboralmente para que el desempeño sea el mejor? 
Fuente: Elaboración propia 

 

 

Interpretación: según el gráfico se puede apreciar que a la población se le 

pregunto ¿Los trabajadores de la empresa deben sentirse satisfecho laboralmente 

para que el desempeño sea el mejor? y los resultados fueron: algunas veces 

7.50%, casi siempre 7.50% y siempre 85.00%.   
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Tabla 8. 
La comunicación organizacional es importante en el manejo de tareas y 
responsabilidades 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Pocas veces 1 2,5 2,5 2,5 

Casi siempre 6 15,0 15,0 17,5 

Siempre 33 82,5 82,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 
Figura 5. La Comunicación Organizacional es importante en el manejo 
de tareas y responsabilidades  
Fuente: Elaboración propia 

 

 

Interpretación: según el gráfico se puede apreciar que a la población se le 

preguntó la comunicación organizacional es importante en el manejo de tareas y 

responsabilidades y los resultados fueron: pocas veces 2.50%, casi siempre 

15.00% y siempre 82.50%.  
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Tabla 9. 
Relaciones interpersonales 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 1 2,5 2,5 2,5 

Pocas veces 1 2,5 2,5 5,0 

Algunas veces 1 2,5 2,5 7,5 

Casi siempre 8 20,0 20,0 27,5 

Siempre 29 72,5 72,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 
 
Figura 6. Relaciones Interpersonales 
Fuente: Elaboración propia 

 

 

Interpretación: según el gráfico se puede apreciar que a la población se le evaluó 

en la dimensión de relaciones interpersonales y los resultados fueron: nunca 

2.50%, pocas veces 2.50%, algunas veces 2.50%, casi siempre 20.00% y siempre 

72.50%. 
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Tabla 10. 
Es importante el respeto a los colaboradores para realizar trabajo en equipo 
eficiente. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Algunas veces 1 2,5 2,5 2,5 

Casi siempre 10 25,0 25,0 27,5 

Siempre 29 72,5 72,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 
 
Figura 7. Es importante el Respeto a los Colaboradores para realizar 
trabajo en equipo eficiente 
Fuente: Elaboración propia 

 

 

Interpretación: según el gráfico se puede apreciar que a la población se le 

preguntó si es importante el respeto a los colaboradores para realizar trabajo en 

equipo eficiente y los resultados fueron: algunas veces 2.50%, casi siempre 

25.00% y siempre 72.50%.   
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Tabla 11. 
La comunicación asertiva dentro del área empresarial es importante porque 
permite conocer lo que piensan los trabajadores 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Nunca 1 2,5 2,5 2,5 

Pocas veces 1 2,5 2,5 5,0 

Algunas veces 3 7,5 7,5 12,5 

Casi siempre 10 25,0 25,0 37,5 

Siempre 25 62,5 62,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 
 
Figura 8. La Comunicación Asertiva dentro del área empresarial es importante 
porque permite conocer lo que piensan los trabajadores 
Fuente: Elaboración propia 

 

 

Interpretación: según el gráfico se puede apreciar que a la población se le 

preguntó si la comunicación asertiva dentro del área empresarial es importante 

porque permite conocer lo que piensan los trabajadores y los resultados fueron: 

nunca 2.50%, pocas veces 2.50%, algunas veces 7.50%, casi siempre 25.00% y 

siempre 62.50%.  
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Tabla 12. 
La cooperación en la organización es necesario para llegar a cumplir los objetivos 
y metras trazadas. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Algunas veces 1 2,5 2,5 2,5 

Casi siempre 6 15,0 15,0 17,5 

Siempre 33 82,5 82,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 
Figura 9. La Cooperación en la Organización es necesario para llegar 
a cumplir los objetivos y metras trazadas. 
Fuente: Elaboración propia 

 

 

Interpretación: según el gráfico se puede apreciar que a la población se le 

preguntó si la cooperación en la organización es necesario para llegar a cumplir 

los objetivos y metras trazadas y los resultados fueron: algunas veces 2.50%, casi 

siempre 15.00% y siempre 82.50%.  
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Tabla 13. 
Es muy importante la capacitación en relaciones humanas para tener un mayor 
manejo del personal 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Algunas veces 2 5,0 5,0 5,0 

Casi siempre 7 17,5 17,5 22,5 

Siempre 31 77,5 77,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 
 

Figura 10. Es muy importante la Capacitación en Relaciones Humanas 
para tener un mayor manejo del personal 
Fuente: Elaboración propia 

 

 

Interpretación: según el gráfico se puede apreciar que a la población se le 

preguntó si es muy importante la capacitación en relaciones humanas para tener 

un mayor manejo del personal y los resultados fueron: algunas veces 5.00%, casi 

siempre 17.50% y siempre 77.50%. 
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Tabla 14. 
Motivación laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Algunas veces 2 5,0 5,0 5,0 

Casi siempre 7 17,5 17,5 22,5 

Siempre 31 77,5 77,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 
 
Figura 11. Motivación Laboral 
Fuente: Elaboración propia 

 

 

Interpretación: según el gráfico se puede apreciar que a la población se le evaluó 

sobre la dimensión motivación laboral y los resultados fueron: algunas veces 

5.00%, casi siempre 17.50% y siempre 77.50%. 
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Tabla 15. 
La empresa debe contar con infraestructura y equipos adecuados para que pueda 
realizar faenas de manera positiva. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Algunas veces 1 2,5 2,5 2,5 

Casi siempre 9 22,5 22,5 25,0 

Siempre 30 75,0 75,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 
 
Figura 12. La empresa debe contar con Infraestructura y Equipos 
Adecuados para que pueda realizar faenas de manera positiva. 
Fuente: Elaboración propia 

 

 

Interpretación: según el gráfico se puede apreciar que a la población se le 

preguntó si la empresa debe contar con infraestructura y equipos adecuados para 

que pueda realizar faenas de manera positiva y los resultados fueron: algunas 

veces 2.50%, casi siempre 22.50% y siempre 75.00% 
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Tabla 16. 
El personal se motiva cuando las condiciones laborales son buenas. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Algunas veces 1 2,5 2,5 2,5 

Casi siempre 7 17,5 17,5 20,0 

Siempre 32 80,0 80,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 
 
Figura 13. El personal se motiva cuando las Condiciones Laborales 
son buenas. 
Fuente: Elaboración propia 

 

 

Interpretación: según el gráfico se puede apreciar que a la población se le 

preguntó si el personal se motiva cuando las condiciones laborales son buenas y 

los resultados fueron: algunas veces 2.50%, casi siempre 17.50% y siempre 

80.00% 
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Tabla 17. 
Es necesario contar con un plan de incentivos laborales para premiar los primeros 
puesto que lograr llegar a la meta y objetivo trazado 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Algunas veces 5 12,5 12,5 12,5 

Casi siempre 5 12,5 12,5 25,0 

Siempre 30 75,0 75,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 
 
Figura 14. Es necesario contar con un Plan de Incentivos Laborales 
para premiar los primeros puesto que lograr llegar a la meta y objetivo 
trazado 
Fuente: Elaboración propia 

 

 

Interpretación: según el gráfico se puede apreciar que a la población se le 

preguntó si es necesario contar con un plan de incentivos laborales para premiar 

los primeros puesto que lograr llegar a la meta y objetivo trazado y los resultados 

fueron: algunas veces 12.50%, casi siempre 12.50% y siempre 75.00% 
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Tabla 18. 
Desempeño laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Pocas veces 1 2,5 2,5 2,5 

Algunas veces 3 7,5 7,5 10,0 

Casi siempre 9 22,5 22,5 32,5 

Siempre 27 67,5 67,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 
 

Figura 15. Desempeño laboral  
Fuente: Elaboración propia 

 

 

Interpretación: según el gráfico se puede apreciar que a la población se le evaluó 

en la variable desempeño laboral y los resultados fueron: pocas veces 2.50%, 

algunas veces 7.50%, casi siempre 22.50% y siempre 67.50%.   

  



62 

Tabla 19. 
Productividad laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Pocas veces 1 2,5 2,5 2,5 

Algunas veces 4 10,0 10,0 12,5 

Casi siempre 8 20,0 20,0 32,5 

Siempre 27 67,5 67,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 
 
Figura 16.  Productividad Laboral 
Fuente: Elaboración propia 

 

 

Interpretación: según el gráfico se puede apreciar que a la población se le evaluó 

en la dimensión productividad laboral y los resultados fueron: pocas veces 2.50%, 

algunas veces 10.00%, casi siempre 20.00% y siempre 67.50%.   
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Tabla 20. 
El cumplimiento de objetivos es importante pues brinda un desempeño laboral 
positivo 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Pocas veces 1 2,5 2,5 2,5 

Casi siempre 7 17,5 17,5 20,0 

Siempre 32 80,0 80,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 
 
Figura 17. El Cumplimiento de Objetivos es importante pues brinda 
un desempeño laboral positivo 
Fuente: Elaboración propia 

 

Interpretación: según el gráfico se puede apreciar que a la población se le 

preguntó si el cumplimiento de objetivos es importante pues brinda un desempeño 

laboral positivo y los resultados fueron: pocas veces 2.50%, casi siempre 17.50% 

y siempre 80.00%. 
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Tabla 21. 
La orientación a resultados es lo que queda del desempeño laboral. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Algunas veces 9 22,5 22,5 22,5 

Casi siempre 9 22,5 22,5 45,0 

Siempre 22 55,0 55,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 
 

Figura 18. La Orientación a Resultados es lo que queda del 
desempeño laboral. 
Fuente: Elaboración propia 

 

Interpretación: según el gráfico se puede apreciar que a la población se le 

preguntó la orientación a resultados es lo que queda del desempeño laboral y 

objetivo trazado y los resultados fueron: algunas veces 22.50%, casi siempre 

22.50% y siempre 55.00% 
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Tabla 22. 
Una forma de realizar un buen desempeño laboral es mediante el trabajo en 
equipo 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Algunas veces 3 7,5 7,5 7,5 

Casi siempre 9 22,5 22,5 30,0 

Siempre 28 70,0 70,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 
 

Figura 19. Una forma de realizar un buen desempeño laboral es 
mediante el Trabajo en Equipo 
Fuente: Elaboración propia 

 

 

Interpretación: según el gráfico se puede apreciar que a la población se le 

preguntó si Una forma de realizar un buen desempeño laboral es mediante el 

trabajo en equipo y los resultados fueron: algunas veces 7.50%, casi siempre 

22.50% y siempre 70.00% 
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Tabla 23. 
Rendimiento laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Pocas veces 1 2,5 2,5 2,5 

Algunas veces 3 7,5 7,5 10,0 

Casi siempre 8 20,0 20,0 30,0 

Siempre 28 70,0 70,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 
 

Figura 20. Rendimiento Laboral  
Fuente: Elaboración propia 

 

 

Interpretación: según el gráfico se puede apreciar que a la población se le evaluó 

sobre la dimensión rendimiento laboral y los resultados fueron: pocas veces 

2.50%, algunas veces 7.50%, casi siempre 20.00% y siempre 70.00%.   
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Tabla 24. 
Contar con la planificación del trabajo permite un rendimiento laboral positive. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Algunas veces 2 5,0 5,0 5,0 

Casi siempre 9 22,5 22,5 27,5 

Siempre 29 72,5 72,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 
 

Figura 21. Contar con la Planificación del Trabajo permite un 
rendimiento laboral positive. 
Fuente: Elaboración propia 

 

 

Interpretación: según el gráfico se puede apreciar que a la población se le 

preguntó si contar con la planificación del trabajo permite un rendimiento laboral 

positive y los resultados fueron: algunas veces 5.00%, casi siempre 22.50% y 

siempre 72.50% 
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Tabla 25. 
El orden y calidad de trabajo permite un rendimiento laboral positivo. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Pocas veces 1 2,5 2,5 2,5 

Algunas veces 3 7,5 7,5 10,0 

Casi siempre 6 15,0 15,0 25,0 

Siempre 30 75,0 75,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 
 
Figura 22. El Orden y Calidad de Trabajo permite un rendimiento 
laboral positivo. 
Fuente: Elaboración propia 

 

 

Interpretación: según el gráfico se puede apreciar que a la población se le 

preguntó si el orden y calidad de trabajo permite un rendimiento laboral positivo y 

los resultados fueron: pocas veces 2.50%, algunas veces 7.50%, casi siempre 

15.00%  y siempre 75.00%.   
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Tabla 26. 
El cumplimiento de normas es necesario un buen rendimiento laboral. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Algunas veces 4 10,0 10,0 10,0 

Casi siempre 10 25,0 25,0 35,0 

Siempre 26 65,0 65,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 
 

Figura 23. El Cumplimiento de Normas es necesario un buen 
rendimiento laboral. 
Fuente: Elaboración propia 

 

 

Interpretación: según el gráfico se puede apreciar que a la población se le 

preguntó si el cumplimiento de normas es necesario un buen rendimiento laboral y 

los resultados fueron: algunas veces 10.00%, casi siempre 25.00% y siempre 

65.00% 
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Tabla 27. 
Calidad de servicio 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Pocas veces 1 2,5 2,5 2,5 

Algunas veces 3 7,5 7,5 10,0 

Casi siempre 11 27,5 27,5 37,5 

Siempre 25 62,5 62,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 
 

Figura 24. Calidad de Servicio 
Fuente: Elaboración propia 

 

 

Interpretación: según el gráfico se puede apreciar que a la población se le evaluó 

sobre la dimensión calidad de servicio y los resultados fueron: pocas veces 

2.50%, algunas veces 7.50%, casi siempre 27.50% y siempre 62.50%.   
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Tabla 28. 
Los cumplimiento de procedimientos establecidos son necesario para realizar 
tareas y objetivos. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Pocas veces 1 2,5 2,5 2,5 

Algunas veces 3 7,5 7,5 10,0 

Casi siempre 14 35,0 35,0 45,0 

Siempre 22 55,0 55,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 
 
Figura 25. Los Cumplimiento de Procedimientos Establecidos son 
necesario para realizar tareas y objetivos. 
Fuente: Elaboración propia 

 

 

Interpretación: según el gráfico se puede apreciar que a la población se le 

preguntó si los cumplimientos de procedimientos establecidos son necesarios 

para realizar tareas y objetivos y los resultados fueron: pocas veces 2.50%, 

algunas veces 7.50%, casi siempre 35.00% y siempre 55.00%.   
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Tabla 29. 
La calidad del servicio se relaciona con la eficiencia en el trabajo 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Pocas veces 2 5,0 5,0 5,0 

Algunas veces 3 7,5 7,5 12,5 

Casi siempre 11 27,5 27,5 40,0 

Siempre 24 60,0 60,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 
 

Figura 26. La calidad del servicio se relaciona con la Eficiencia en el Trabajo 
Fuente: Elaboración propia 

 

 

Interpretación: según el gráfico se puede apreciar que a la población se le 

preguntó si la calidad del servicio se relaciona con la eficiencia en el trabajo y los 

resultados fueron: pocas veces 5.00%, algunas veces 7.50%, casi siempre 

27.50% y siempre 60.00%.  
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Tabla 30. 
Es necesario la iniciativa laboral para mejorar la calidad del servicio 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Algunas veces 5 12,5 12,5 12,5 

Casi siempre 12 30,0 30,0 42,5 

Siempre 23 57,5 57,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 
 

Figura 27. Es necesario la Iniciativa Laboral para mejorar la calidad 
del servicio Fuente: Elaboración propia 

 

 

Interpretación: según el gráfico se puede apreciar que a la población se le 

preguntó si es necesario la iniciativa laboral para mejorar la calidad del servicio y 

los resultados fueron: algunas veces 12.50%, casi siempre 30.00% y siempre 

57.50%.  
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Tabla 31. 
La actitud positiva es importante en el personal que labora en una empresa que 
tiene metas y objetivos. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi siempre 7 17,5 17,5 17,5 

Siempre 33 82,5 82,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

 
 

Figura 28. La Actitud Positiva es importante en el personal que 
labora en una empresa que tiene metas y objetivos. 
Fuente: Elaboración propia 

 

 

Interpretación: según el gráfico se puede apreciar que a la población se le 

preguntó si la actitud positiva es importante en el personal que labora en una 

empresa que tiene metas y objetivos y los resultados fueron: casi siempre 17.50% 

y siempre 82.50%.  
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Hipótesis generales     

El clima organizacional se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022 

Planteamiento hipotético 

H1. El clima organizacional sí se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022 

Ho. El clima organizacional no se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de 

Dios-2022 

 
Tabla 32. 
Correlaciones de Pearson de clima organizacional 

 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

Correlación de Pearson 1 ,923** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 40 40 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Correlación de Pearson ,923** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 40 40 

 

Interpretación  

Los resultados estadísticos arrojaron que en la correlación de Pearson se 

encontró un valor alto y positivo es decir ,923 y la sig. bilateral ,000 (los 

parámetros para que exista significancia esta entre ,000 a ,005) por lo en este 

caso, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna que dice: el 

clima organizacional sí se relaciona significativamente con el desempeño laboral 

de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022 
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Hipótesis específica primera  

El comportamiento organizacional se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-

2022. 

Planteamiento hipotético 

H1. El comportamiento organizacional sí se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de 

Dios-2022. 

Ho. El comportamiento organizacional no se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de 

Dios-2022. 

 

Tabla 33. 
Correlaciones de Pearson de comportamiento organizacional 

 

Comportamiento 

Organizacional 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Comportamiento 

Organizacional 

Correlación de Pearson 1 ,905** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 40 40 

DESEMPEÑO LABORAL Correlación de Pearson ,905** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 40 40 

 

Interpretación  

Los resultados estadísticos arrojaron que en la correlación de Pearson se 

encontró un valor alto y positivo es decir ,905 y la sig. bilateral ,000 (los 

parámetros para que exista significancia esta entre ,000 a ,005) por lo que para 

este caso se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna que dice: el 

comportamiento organizacional sí se relaciona significativamente con el 

desempeño laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-

2022. 
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Hipótesis específica segunda 

Las relaciones interpersonales se relacionan significativamente con el 

desempeño laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-

2022. 

Planteamiento hipotético 

H1. Las relaciones interpersonales sí se relacionan significativamente con el 

desempeño laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de 

Dios-2022 

Ho. Las relaciones interpersonales no se relacionan significativamente con el 

desempeño laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de 

Dios-2022. 

 

Tabla 34. 
Correlaciones de Pearson de relaciones interpersonales 

 

Relaciones 

Interpersonales 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Relaciones Interpersonales Correlación de Pearson 1 ,914** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 40 40 

DESEMPEÑO LABORAL Correlación de Pearson ,914** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 40 40 

 

Interpretación  

Los resultados estadísticos arrojaron que en la correlación de Pearson se 

encontró un valor alto y positivo es decir ,914 y la sig. bilateral ,000 (los 

parámetros para que exista significancia esta entre ,000 a ,005) por lo que para 

este caso se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna que dice: 

las relaciones interpersonales sí se relacionan significativamente con el 

desempeño laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-

2022.  
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Hipótesis específica tercera 

La motivación laboral se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022 

 

Planteamiento hipotético 

H1. La motivación laboral sí se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022 

Ho. La motivación laboral no se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022 

 

Tabla 35. 
Correlaciones de Pearson de motivación laboral 

 

Motivación 

Laboral 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Motivación Laboral Correlación de Pearson 1 ,868** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 40 40 

DESEMPEÑO LABORAL Correlación de Pearson ,868** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 40 40 

 

Interpretación  

Los resultados estadísticos arrojaron que en la correlación de Pearson se 

encontró un valor alto y positivo es decir ,868 y la sig. bilateral ,000 (los 

parámetros para que exista significancia esta entre ,000 a ,005) por lo que para 

este caso se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna que dice: la 

motivación laboral sí se relaciona significativamente con el desempeño laboral de 

los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022. 
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V. DISCUSIÓN 

Según Vera (2018), en su estudio concluyó que: el clima organizacional sí 

influye significativamente en el desempeño laboral. Esto se relaciona con las 

hipótesis generales que dice: el clima organizacional se relaciona 

significativamente con el desempeño laboral de los trabajadores en la Caja 

Arequipa de Madre de Dios-2022 

Interpretación. Los resultados estadísticos arrojaron que en la correlación 

de Pearson se encontró un valor alto y positivo es decir ,923 y la sig. bilateral ,000 

(los parámetros para que exista significancia esta entre ,000 a ,005) por lo que 

para este caso se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna que 

dice: El clima organizacional sí se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022 

Olivera & Leyva (2021), luego del análisis estadístico, concluyeron que, 

existe una influencia directa del clima organizacional en el desempeño laboral. 

Esto se relaciona con la hipótesis específica primera que dice: el comportamiento 

organizacional se relaciona significativamente con el desempeño laboral de los 

trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022. Los resultados 

estadísticos arrojaron que en la correlación de Pearson se encontró un valor alto y 

positivo es decir ,905 y la sig. bilateral ,000 (los parámetros para que exista 

significancia esta entre ,000 a ,005) por lo que para este caso se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna que dice: el comportamiento 

organizacional sí se relaciona significativamente con el desempeño laboral de los 

trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022 

Huaricacha (2021), en su investigación se concluyó que el clima 

organizacional tiene relación en el desempeño laboral del personal de la Dirección 

General de Electrificación Rural, Lima 2021. Obteniendo como resultado una 

intensidad positiva considerable al tener presente un coeficiente Rho de 

Spearman de 0,679. Se relaciona con la hipótesis específica segunda que dice: 

las relaciones interpersonales se relacionan significativamente con el desempeño 

laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022. Los 

resultados estadísticos arrojaron que en la correlación de Pearson se encontró un 
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valor alto y positivo es decir ,914 y la sig. bilateral ,000 (los parámetros para que 

exista significancia esta entre ,000 a ,005) por lo que para este caso se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna que dice: las relaciones 

interpersonales sí se relacionan significativamente con el desempeño laboral de 

los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022 

Jaime & Roncal (2022), en su estudio concluyeron que, el clima 

organizacional, se encuentra directamente relacionado con el desempeño laboral, 

pues la correlación de Spearman presentó una correlación directa y significativa 

de Rho = 0,55. Lo que se relaciona con hipótesis específica tercera que dice: la 

motivación laboral se relaciona significativamente con el desempeño laboral de 

los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022. Los resultados 

estadísticos arrojaron que en la correlación de Pearson se encontró un valor alto y 

positivo es decir ,868 y la sig. bilateral ,000 (los parámetros para que exista 

significancia esta entre ,000 a ,005) por lo que para este caso se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna que dice: la motivación laboral sí se 

relaciona significativamente con el desempeño laboral de los trabajadores en la 

Caja Arequipa de Madre de Dios-2022 
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VI. CONCLUSIONES 

1) Se concluye que el clima organizacional se relaciona significativamente con 

el desempeño laboral. Los resultados estadísticos arrojaron que en la 

correlación de Pearson se encontró un valor alto y positivo es decir ,923 y 

la sig. bilateral ,000 (los parámetros para que exista significancia esta entre 

,000 a ,005) por lo que para este caso se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alterna que dice: el clima organizacional sí se relaciona 

significativamente con el desempeño laboral de los trabajadores en la Caja 

Arequipa de Madre de Dios-2022 

2) Se concluye que en el comportamiento organizacional, los resultados 

estadísticos arrojaron que en la correlación de Pearson se encontró un valor 

alto y positivo es decir ,905 y la sig. bilateral ,000 (los parámetros para que 

exista significancia esta entre ,000 a ,005) por lo que para este caso se rechaza 

la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna que dice: el comportamiento 

organizacional sí se relaciona significativamente con el desempeño laboral de 

los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022  

3) Se concluye que en las relaciones interpersonales, los resultados 

estadísticos arrojaron que en la correlación de Pearson se encontró un 

valor alto y positivo es decir ,914 y la sig. bilateral ,000 (los parámetros 

para que exista significancia esta entre ,000 a ,005) por lo que para este 

caso se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna que dice: 

las relaciones interpersonales sí se relacionan significativamente con el 

desempeño laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de 

Dios-2022 

4) Se concluye que en la motivación laboral, los resultados estadísticos 

arrojaron que en la correlación de Pearson se encontró un valor alto y 

positivo es decir ,868 y la sig. bilateral ,000 (los parámetros para que exista 

significancia esta entre ,000 a ,005) por lo que para este caso se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna que dice: la motivación 

laboral sí se relaciona significativamente con el desempeño laboral de los 

trabajadores en la Caja Arequipa de Madre de Dios-2022  
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VII. RECOMENDACIONES 

1) Se recomienda para el clima organizacional y el desempeño laboral, 

realizar un plan de normas, valores de convivencia dentro de la empresa 

que ayuden a las relaciones interpersonales, para ayudar a moldear las 

diferentes características, cualidades y defectos que existen en los seres 

humanos y lograr evidencias las positivas y no las negativas. 

2) Se recomienda para el comportamiento organizacional, considerar incluir 

dentro del plan de normas, aspectos relacionados con clima social, 

tecnológico y ecológico.  Todo esto relacionado con la ética laboral, 

satisfacción laboral y comunicación organizacional, estos puntos ayudan a 

que en la empresa existe un ambiente de trabajo propicio para poder 

consolidarla y llegar a las metas y objetivos. 

3) Se recomienda para las relaciones interpersonales, es necesario 

considerar los siguientes puntos: el respeto entre colaboradores, 

comunicación asertiva, cooperación organización realizar estos detalles 

mediante capacitación en relaciones humanas. 

4) Para la motivación personal, se recomienda que es muy importante que los 

trabajadores estén contentos y satisfecho con las labores que realizan; y a 

su vez sean incentivados por sus superiores. Al respecto se puede 

considerar también, mejorar la Infraestructura y contar con equipos 

adecuados. Las condiciones laborales, como las horas de trabajo deben 

ser las permitidas legalmente. Y contar con plan de incentivos laborales 

que ayude a premiar a los trabajadores más sobresalientes. 
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Anexo 1. Matriz de consistencia 

TITULO 
PROBLEMA 
GENERAL 

OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL 
VARIABLES E 
INDICADORES 

METODOLOGIA 

Clima 
organizacion

al y 
desempeño 
laboral de 

los 
trabajadores 

en la Caja 
Arequipa de 

Madre de 
Dios-2022 

¿Cómo se relaciona el 

clima organizacional, con 
el desempeño laboral de 
los trabajadores en la 
Caja Arequipa de Madre 
de Dios-2022? 

Determinar la relación entre 
el clima organizacional, con 
el desempeño laboral de los 
trabajadores en la Caja 
Arequipa de Madre de Dios-
2022 

El clima organizacional se 
relaciona significativamente con el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la Caja Arequipa 
de Madre de Dios-2022. 

VARIABLE 1 

Clima 
Organizacional 

 
 
 
 
 

VARIABLE 2 

Desempeño 
Laboral 

 
 
 

         TIPO: 

aplicada 

NIVEL 

descriptivo y 
correlacional 

DISEÑO:  

No experimental. 
Transversal  

Enfoque 
Cuantitativo 

MUESTRA: se trata 
de una muestra 

censal de 40 
trabajadores  

 
Muestreo:  no 
Probabilístico 

 

TÉCNICA Encuesta 

 
INSTRUMENTO 

Cuestionario 
Análisis  

SPSS 
 

PROBLEMAS 
ESPECIFICOS 

OBJETIVOS 
ESPECIFICOS 

HIPOTESIS ESPECIFICAS 

Cómo se relaciona el 
comportamiento 
organizacional, con el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la Caja 
Arequipa de Madre de 
Dios-2022? 

Identificar cómo se relaciona 
el comportamiento 
organizacional, con el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la Caja 
Arequipa de Madre de Dios-
2022 

El comportamiento organizacional 
se relaciona significativamente 
con el desempeño laboral de los 
trabajadores en la Caja Arequipa 
de Madre de Dios-2022. 

¿Cómo se relacionan las 
relaciones 
interpersonales, con el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la Caja 
Arequipa de Madre de 
Dios-2022? 

Explicar cómo se relacionan 
las relaciones 
interpersonales, con el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la Caja 
Arequipa de Madre de Dios-
2022 

Las relaciones interpersonales se 
relacionan significativamente con 
el desempeño laboral de los 
trabajadores en la Caja Arequipa 
de Madre de Dios-2022. 

¿Cómo se relaciona la 
motivación laboral, con el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la Caja 
Arequipa de Madre de 
Dios-2022? 

Describir cómo se relaciona 
la motivación laboral, con el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la Caja 
Arequipa de Madre de Dios-
2022 

La motivación laboral se relaciona 
significativamente con el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la Caja Arequipa 
de Madre de Dios-2022. 

Fuente: Creación propia.  
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Anexo 2. Matriz de operacionalización de las variables 

Variable Definición Conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Ítem 
Escala de 
medición 

V1 

Clima 
Organizacional 

Conjunto de normas, 
valores y formas de pensar 
que caracterizan la 
convivencia de los 
colaboradores dentro de 
una organización y puede 
verse influenciado por el 
comportamiento 
organizacional, las 
relaciones interpersonales 
y la motivación laboral de 
los trabajadores. 

Morales & Aguado (2022) 

Por medio de la 
aplicación de 
instrumentos de 
investigación, se 
determinará la relación 
existente entre la variable 
independiente clima 
organizacional y la 
variable dependiente 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la Caja 
Arequipa de Madre de 
Dios-2022. 
 

Comportamiento 
Organizacional 

Ética Laboral 1 

Ordinal 
(LIKERT) 

 
1. 

NUNCA 
 
 

2. 
POCAS 
VECES 

 
 

3. 
ALGUNAS 

VECES 
 

4. 
CASI 

SIEMPRE 
 
 

5. 
SIEMPRE 

Satisfacción Laboral 2 
Comunicación Organizacional 3 

Relaciones 
Interpersonales 

Respeto a los Colaboradores   4 

Comunicación Asertiva 5 
Cooperación en la Organización 6 
Capacitación   
en Relaciones Humanas 

7 

Motivación 
Laboral  

Infraestructura y Equipos 
Adecuados 

8 

Condiciones Laborales 9 

Plan de Incentivos Laborales 10 

V2 

Desempeño 
Laboral 

Es el nivel de productividad 
y rendimiento laboral que 
manifiestan los 
colaboradores de una 
organización, aplicando 
recursos y habilidades 
propias, las cuales le 
permitan llevar a cabo sus 
labores con calidad de 
servicio y efectividad. 

Arrogante (2022) 

 

A través de la aplicación 
de herramientas de 
investigación, se 
procederá a identificar 
cuales son los factores 
que inciden en el 
desempeño laboral de los 
trabajadores en la Caja 
Arequipa de Madre de 
Dios-2022. 

Productividad 
Laboral 

Cumplimiento de Objetivos  1 
Orientación a Resultados  2 
Trabajo en Equipo 3 

Rendimiento 
Laboral 

 

Planificación del Trabajo   4 
Orden y Calidad de Trabajo  5 

Cumplimiento de Normas 6 

Calidad de 
Servicio 

Cumplimiento de Procedimientos 
Establecidos 

7 

Eficiencia en el Trabajo 8 

Iniciativa Laboral 9 
Actitud Positiva 10 
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Anexo 3. Instrumentos 

I. Finalidad: 

El presente cuestionario es un instrumento usado para realizar una investigación  

La información proporcionada es completamente anónima, por lo que se solicita 

responder las preguntas con sinceridad, tomando en cuenta sus propias 

experiencias. 

 

II. Instrucciones: 

A continuación, se tiene la escala con la cual se medirán el cuestionario: 

 

La escala de calificación es la siguiente: 

 
NUNCA 

POCAS VECES 
ALGUNAS 

VECES 
CASI SIEMPRE SIEMPRE 

1 2 3 4 5 

  

Ítems Preguntas  1 2 3 4 5 

1.  
¿Considera usted que la empresa debe contar con Ética 
Laboral como parte de un comportamiento organizacional? 

     

2.  
¿Los trabajadores de la empresa debe sentirse Satisfecho 
Laboralmente para que el desempeño sea el mejor? 

     

3.  
La Comunicación Organizacional es importante en el manejo 
de tareas y responsabilidades 

     

4.  
Es importante el Respeto a los Colaboradores para realizar 
trabajo en equipo eficiente. 

     

5.  
La Comunicación Asertiva dentro del área empresarial es 
importante por que permite conocer lo que piensan los 
trabajadores 

     

6.  
La Cooperación en la Organización es necesario para llegar a 
cumplir los objetivos y metras trazadas.  

     

7.  
Es muy importante la Capacitación en Relaciones Humanas 
para tener un mejor manejo del personal 

     

8.  
La empresa debe contar con Infraestructura y Equipos 
Adecuados para que pueda realizar faenas de manera 
positive. 

     

9.  
El personal se motiva cuando las Condiciones Laborales son 
buenas.  

     

10.  
Es necesario contar con un Plan de Incentivos Laborales para 
premiar los primeros puesto que lograr llegar a la meta y 
objetivo trazado 

     

11.  
El Cumplimiento de Objetivos es importante pues brinda un 
desempeño laboral positivo 

     

12.  
La Orientación a Resultados es lo que queda del desempeño 
laboral. 

     

13.  
Una forma de realizar un buen desempeño laboral es mediante 
el Trabajo en Equipo 
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14.  
Contar con la Planificación del Trabajo permite un rendimiento 
laboral positive.  

     

15.  
El Orden y Calidad de Trabajo permite un rendimiento laboral 
positivo. 

     

16.  
El Cumplimiento de Normas es necesario un buen rendimiento 
laboral. 

     

17.  
Los Cumplimiento de Procedimientos Establecidos son 
necesario para realizar tareas y objetivos. 

     

18.  
La calidad del servicio se relaciona con la Eficiencia en el 
Trabajo 

     

19.  
Es necesario la Iniciativa Laboral para mejorar la calidad del 
servicio 

     

20.  
La Actitud Positiva es importante en el personal que labora en 
una empresa que tiene metas y objetivos. 
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Anexo 4. Validación de Instrumentos 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO 

Nº DIMENSIONES / ITEMS 
Pertinencia Relevancia Claridad 

Sugerencias 
SI NO SI NO SI NO 

Variable: Clima Organizacional 

Dimensión:  Comportamiento Organizacional 

1 
¿Considera usted que la empresa debe contar con Ética Laboral como parte de un 
comportamiento organizacional? 

X     X   X  
    

2 
¿Los trabajadores de la empresa debe sentirse Satisfecho Laboralmente para que el 
desempeño sea el mejor? 

X     X   X  
  

3 
La Comunicación Organizacional es importante en el manejo de tareas y 
responsabilidades 

X     X   X  
  

Dimensión: Relaciones Interpersonales 

4 Es importante el Respeto a los Colaboradores para realizar trabajo en equipo eficiente. X     X   X    

5 
La Comunicación Asertiva dentro del área empresarial es importante por que permite 
conocer lo que piensan los trabajadores 

X     X   X  
    

6 
La Cooperación en la Organización es necesario para llegar a cumplir los objetivos y 
metras trazadas.  

X     X   X  
    

7 
Es muy importante la Capacitación en Relaciones Humanas para tener un mejor 
manejo del personal 

X     X   X  
  

Dimensión: Motivación Laboral 

8 
La empresa debe contar con Infraestructura y Equipos Adecuados para que pueda 
realizar faenas de manera positive. 

X     X   X  
    

9 El personal se motiva cuando las Condiciones Laborales son buenas.  X     X   X      

10 
Es necesario contar con un Plan de Incentivos Laborales para premiar los primeros 
puesto que lograr llegar a la meta y objetivo trazado 

X     X   X  
    

Variable: Desempeño Laboral 

Dimensión: Productividad Laboral 

11 
El Cumplimiento de Objetivos es importante pues brinda un desempeño laboral 
positivo 

X     X   X  
  

12 La Orientación a Resultados es lo que queda del desempeño laboral. X     X   X    

13 Una forma de realiar un buen desempeño laboral es mediante el Trabajo en Equipo X     X   X    



97 

Dimensión: Rendimiento Laboral 

14 Contar con la Planificación del Trabajo permite un rendimiento laboral positive.  X     X   X    

15 El Orden y Calidad de Trabajo permite un rendimiento laboral positivo. X     X   X    

16 El Cumplimiento de Normas es necesario un buen rendimiento laboral. X     X   X    

Dimensión: Calidad de Servicio 

17 
Los Cumplimiento de Procedimientos Establecidos son necesario para realizar tareas 
y objetivos. 

X     X   X  
  

18 La calidad del servicio se relaciona con la Eficiencia en el Trabajo X     X   X    

19 Es necesario la Iniciativa Laboral para mejorar la calidad del servicio X     X   X    

20 
La Actitud Positiva es importante en el personal que labora en una empresa que tiene 
metas y objetivos. 

X     X   X  
  

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia: Existe Suficiencia 

Opinión de aplicabilidad: Aplicable ( x  ) Aplicable después de corregir (   )   No aplicable (   ) 

Apellidos y nombres del Juez evaluador. Dr. /Mg: 

Dra. Chirinos Gastelu Teresa Giovanna. 

DNI: 07971242. 

Especialidad del evaluador: Dra. En Educación - Metodóloga 

 
 
 
 
 
 

…………………………………… 
Firma del Experto Informante. 

Metodóloga  
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO 

Nº DIMENSIONES / ITEMS 
Pertinencia Relevancia Claridad 

Sugerencias 
SI NO SI NO SI NO 

Variable: Clima Organizacional 

Dimensión:  Comportamiento Organizacional 

1 
¿Considera usted que la empresa debe contar con Ética Laboral como parte 
de un comportamiento organizacional? 

X     X   X  
    

2 
¿Los trabajadores de la empresa debe sentirse Satisfecho Laboralmente para 
que el desempeño sea el mejor? 

X     X   X  
  

3 
La Comunicación Organizacional es importante en el manejo de tareas y 
responsabilidades 

X     X   X  
  

Dimensión: Relaciones Interpersonales 

4 
Es importante el Respeto a los Colaboradores para realizar trabajo en equipo 
eficiente. 

X     X   X  
  

5 
La Comunicación Asertiva dentro del área empresarial es importante por que 
permite conocer lo que piensan los trabajadores 

X     X   X  
    

6 
La Cooperación en la Organización es necesario para llegar a cumplir los 
objetivos y metras trazadas.  

X     X   X  
    

7 
Es muy importante la Capacitación en Relaciones Humanas para tener un 
mejor manejo del personal 

X     X   X  
  

Dimensión: Motivación Laboral 

8 
La empresa debe contar con Infraestructura y Equipos Adecuados para que 
pueda realizar faenas de manera positive. 

X     X   X  
    

9 El personal se motiva cuando las Condiciones Laborales son buenas.  X     X   X      

10 
Es necesario contar con un Plan de Incentivos Laborales para premiar los 
primeros puesto que lograr llegar a la meta y objetivo trazado 

X     X   X  
    

Variable: Desempeño Laboral 

Dimensión: Productividad Laboral 

11 
El Cumplimiento de Objetivos es importante pues brinda un desempeño 
laboral positivo 

X     X   X  
  

12 La Orientación a Resultados es lo que queda del desempeño laboral. X     X   X    

13 
Una forma de realizar un buen desempeño laboral es mediante el Trabajo en 
Equipo 

X     X   X  
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Dimensión: Rendimiento Laboral 

14 
Contar con la Planificación del Trabajo permite un rendimiento laboral 
positive.  

X     X   X  
  

15 El Orden y Calidad de Trabajo permite un rendimiento laboral positivo. X     X   X    

16 El Cumplimiento de Normas es necesario un buen rendimiento laboral. X     X   X    

Dimensión: Calidad de Servicio 

17 
Los Cumplimiento de Procedimientos Establecidos son necesario para 
realizar tareas y objetivos. 

X     X   X  
  

18 La calidad del servicio se relaciona con la Eficiencia en el Trabajo X     X   X    

19 Es necesario la Iniciativa Laboral para mejorar la calidad del servicio X     X   X    

20 
La Actitud Positiva es importante en el personal que labora en una empresa 
que tiene metas y objetivos. 

X     X   X  
  

Observaciones (precisar si hay suficiencia: Existe Suficiencia 

Opinión de aplicabilidad: Aplicable ( x  ) Aplicable después de corregir (   )   No aplicable (   ) 

Apellidos y nombres del Juez evaluador. Dr. /Mg: 

Mg. Chirinos Gastelu Juan Wilmer. 

DNI: 07966724. 

Especialidad del evaluador: Mg. En Administración 

 

 
 
 
 
 
 

…………………………………… 
Firma del Experto Informante.
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Anexo 5. Base de datos  
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Anexo 6. Propuesta valor 

Es importante saber el ambiente de trabajo que existe en una organización. 

Una forma de conocer dicho ambiente es por este trabajo de investigación “Clima 

organizacional y desempeño laboral de los trabajadores en la Caja Arequipa de 

Madre de Dios-2022” nos ayuda a conocer un análisis del clima laboral que nos 

permite conocer factores que afecten de manera positiva o negativa la 

productividad. 

El desempeño laboral en la Caja Arequipa Madre de Dios, ha ido cobrando 

mucha importancia ya que el clima laboral es un punto muy preocupante a nivel 

de las tres agencias, la presión que ejercen los altos mandos sobre las cabezas 

de grupo llega hasta el analista haciendo que este no tenga un rendimiento 

favorable y por ende el número de morosos aumente. 

En las agencias desde hace mucho tiempo se ha venido evaluando este 

problema y se busca que los colaboradores rindan mejor sin que la presión haga 

que su trabajo se vea menos eficiente, para ello se ha estado implementando 

charlas cursos sobre manejo de equipo para los senior, gerentes y zonales lo que 

se busca es crear un ambiente sano, pero aún vemos que no es suficiente y no 

está dando los frutos esperados. 

Por ese motivo se busca realizar un estudio familiar- laboral de como el 

clima influye en el desempeño laboral en las agencias haciendo que este no sea 

un problema más por el contrario sea una ayuda y motivación entre los 

colaboradores. 

  



102 

Anexo 7. Reporte antiplagio menor a 30% 
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Anexo 8. Autorización del depósito de tesis al repositorio 
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