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RESUMEN Y PALABRAS CLAVES 

 

La evolución de las organizaciones ha permitido reconocer la importancia del capital 

humano y las condiciones que éste requiere para generar eficiencia y eficacia al interior de 

ellas. En este contexto, el clima organizacional tiene ciertas implicancias teóricas y 

prácticas sobre el desempeño. El objetivo del presente estudio es determinar la relación 

entre el clima organizacional y el desempeño laboral individual del personal del programa 

PROCIENCIA. La metodología de investigación empleada fue de tipo aplicada, de enfoque 

cuantitativo y de alcance descriptivo- correlacional, aplicado a una muestra censal 

conformada por 58 trabajadores del programa PROCIENCIA en Lima; mientras que para 

el análisis estadístico se utilizó el alfa de cronbach para determinar su fiabilidad y el 

coeficiente de correlación de Pearson para medir la asociación entre las dos variables. De 

los resultados estadísticos, se concluye que el clima organizacional se relaciona 

positivamente con el desempeño laboral individual. Esto a su vez, permitió contrastar las 

diferentes teorías desarrolladas respecto a ambas variables en el ámbito organizacional. 

 

Palabras claves:  

clima organizacional, desempeño laboral individual, programa PROCIENCIA. 
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ABSTRACT & KEY WORDS 

 

The evolution of organizations has made it possible to recognize the importance of human 

capital and the conditions it requires to generate efficiency and effectiveness within them. 

In this context, the organizational climate has certain theoretical and practical implications 

on performance. The objective of this study is to determine the relationship between the 

organizational climate and the individual work performance of the PROCIENCIA program 

staff. The research methodology used was applied, with a quantitative approach and a 

descriptive-correlational scope, applied to a census sample made up of 58 workers from 

the PROCIENCIA program in Lima; While for statistical analysis, cronbach’s alpha was 

used to determine its reliability and Pearson's correlation coefficient to measure the 

association between the two variables. From the statistical results, it is concluded that the 

organizational climate is positively related to individual job performance. This, in turn, made 

it possible to contrast the different theories developed regarding both variables in the 

organizational sphere. 

 

 

Keywords: 

organizational climate, individual job performance, PROCIENCIA program. 
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INTRODUCCIÓN 

 

En la actualidad, el clima organizacional se ha convertido en una herramienta estratégica 

para las distintas entidades, indistintamente del rubro o sector al que pertenecen. La 

percepción que tiene el individuo sobre su entorno físico y emocional define los atributos o 

características de  una organización. La adecuada gestión del recurso humano es una 

condición necesaria para alcanzar resultados favorables en el tiempo y cumplir las metas 

y objetivos trazados. Por tanto,  propiciar un ambiente positivo permite al trabajador 

desenvolverse satisfactoriamente. 

A fin de comprender mejor la presente investigación, se ha estructurado el trabajo en cinco 

capítulos: 

En el capítulo 1, se describe el problema con el propósito de formular las preguntas, 

objetivos, hipótesis y justificación del estudio. 

Enseguida, en el capítulo 2, se expone los aspectos relacionados al marco teórico, 

comprende inicialmente la revisión de la literatura bajo un análisis bibliométrico e impírico 

en tres ámbitos; internacional, nacional y local. A su vez, explica las bases teóricas de cada 

variable que permiten analizar su concepción. 

Por otra parte,  el capítulo 3 revela la metodología de investigación empleada en esta 

investigación, es decir describe el tipo, enfoque, diseño y alcance establecido para el 

análisis respectivo. Asimismo, detalla la conformación de la población y muestra, asi como 

el instrumento aplicado para la recolección de datos. 
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Siguiendo esta estructura, en el capítulo 4 se explica los resultados, empezando por la 

validación del instrumento y la prueba de fiabilidad con el alpha de cronbach. A su vez, se 

presenta las variables de control y los resultados alcanzados por la estadística inferencial, 

a través de las pruebas de normalidad y métodos estadísticos de correlación. 

Finalmente, el capítulo 5 se orienta a realizar la discusión sobre los hallazgos de la 

investigación, así como las conclusiones y recomendaciones que favorecen la comprensión 

de los resultados sobre las variables de estudio. Adicionalmente, se exhibe las referencias 

bibliográficas que apoyaron el estudio y los anexos que sustentan el presente trabajo. 
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CAPÍTULO 1 

 

PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACIÓN 

 

1.1 Descripción de la realidad problemática 

 

En los últimos años, el estudio sobre el clima organizacional ha tomado gran relevancia en 

el ámbito laboral, convirtiéndose en un factor clave para conocer la percepción del 

trabajador sobre su entorno y cómo éste incide en el desenvolvimiento de sus funciones o 

actividades orientadas a alcanzar los objetivos y metas trazadas en una organización. Es 

así que, en la actualidad, numerosas instituciones se esfuerzan por brindar y mejorar las 

condiciones en que labora su personal; sin embargo, para las entidades del sector público, 

esta realidad aún se muestra lejana pese a las iniciativas del Estado Peruano por mejorar 

la organización del trabajo, la gestión del empleo, los sistemas de evaluación y las 

herramientas de capacitación, a través de su ente SERVIR, no logrando el resultado 

esperado ni el apoyo requerido para su implementación (Saravia, 2020). 

En este marco, la presente investigación ha centrado su estudio en una entidad estatal, 

llamada Programa nacional de investigación científica y estudios avanzados, en adelante, 

programa PROCIENCIA, creado por Decreto Supremo N° 051-2021-PCM el 24 de marzo 

del 2021 sobre la base del Fondo Nacional de Desarrollo Científico y de Innovación 

Tecnológica – FONDECYT, al cual absorbió por fusión y que, desde su traspaso, trajo 

consigo cambios al interior de la organización referidos a su estructura, procedimientos de 

trabajo y asignación de tareas, los cuales generaron incertidumbre y desconcierto en el 

personal. Asimismo, a lo largo de este año se ha evidenciado incumplimientos en el 
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cronograma de las convocatorias, falta de comunicación entre áreas e identificación 

inapropiada de sus procesos, lo cual requiere la atención especial del órgano administrativo 

competente. 

Gonzáles et al. (2018) resaltan la importancia de estudiar el entorno en que se desenvuelve 

el trabajador y los factores que lo acompañan, y una forma de definirlo es a través de su 

clima organizacional, elemento que caracteriza el entorno tanto físico como emocional en 

el que los integrantes de una organización desempeñan sus actividades. Al respecto, si 

bien la variable clima organizacional ha sido estudiada por mucho tiempo, dentro del sector 

público se evidencia una escasa literatura teórica sobre ella, convirtiéndose en una 

oportunidad para realizar esta investigación. 

Del mismo modo, otro elemento importante que brinda conocimiento sobre el 

comportamiento, actitudes y habilidades de una persona que coadyuvan al logro de 

objetivos, es el desempeño laboral, definida también como la herramienta que mide el 

desenvolvimiento del colaborador y el cumplimiento de las tareas encomendadas 

(Chiavenato, 2011). Se entiende así, que la productividad depende en gran parte del buen 

desempeño y bienestar de sus miembros.  

En síntesis, considerando que el clima organizacional caracteriza a una entidad y el 

desempeño mide el cumplimiento de objetivos y metas, resulta relevante profundizar el 

estudio sobre ambas variables a fin de determinar su grado de relación y los elementos 

que inciden de manera positiva o negativa, planteando mejoras a los directivos del 

programa PROCIENCIA. 
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1.2 Pregunta de investigación 

 

1.2.1 Pregunta principal de investigación 

PP: ¿Cuál es la relación entre clima organizacional y desempeño laboral individual del 

personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021? 

 

1.2.2 Preguntas secundarias de investigación 

Ps1: ¿Cómo es la relación entre la competencia gerencial y desempeño laboral individual 

del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021? 

 

Ps2: ¿Cuál es la relación entre la carga de trabajo equilibrada y desempeño laboral 

individual del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021? 

 

Ps3: ¿Cómo es la relación entre la claridad de la tarea y desempeño laboral individual del 

personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021? 

 

Ps4: ¿Cómo se relaciona la cohesión y el desempeño laboral individual del personal del 

programa PROCIENCIA, Lima 2021? 

 

Ps5: ¿Cuál es la relación entre la ética y desempeño laboral individual del personal del 

programa PROCIENCIA, Lima 2021? 

 

Ps6: ¿Cómo se relaciona la participación y desempeño laboral individual del personal del 

programa PROCIENCIA, Lima 2021? 
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1.3 Objetivo de la investigación 

 

1.3.1 Objetivo general 

OG: Determinar la relación entre clima organizacional y desempeño laboral individual del 

personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021. 

 

1.3.2 Objetivos específicos 

Oe1: Establecer la relación entre la competencia gerencial y desempeño laboral del 

personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021. 

 

Oe2: Determinar la relación entre la carga de trabajo equilibrada y desempeño laboral del 

personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021. 

 

Oe3: Establecer la relación entre la claridad de la tarea y desempeño laboral del personal 

del programa PROCIENCIA, Lima 2021. 

 

Oe4: Determinar la relación entre la cohesión y desempeño laboral del personal del 

programa PROCIENCIA, Lima 2021. 

 

Oe5: Establecer la relación entre la ética y desempeño laboral del personal del programa 

PROCIENCIA, Lima 2021. 

 

Oe6: Determinar la relación entre la participación y desempeño laboral del personal del 

programa PROCIENCIA, Lima 2021. 
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1.4 Hipótesis de la investigación 

 

1.4.1 Hipótesis general 

 

Estudios previos sostienen que existe una vinculación teórica entre la variable 

independiente clima organizacional y la variable dependiente desempeño laboral individual. 

En ese sentido, González-Garcés y Morales-Urrutia (2020) afirman la existencia de una 

relación positiva y significativa entre ambas variables, cuya dimensión delegación de 

funciones ejerce mayor impacto sobre la segunda variable. Del mismo modo, Martínez y 

Vergara (2017) sostienen que existe correlación postiva con en el desempeño, producto 

del clima organizacional. A su vez,  Churampi (2021) concluye su investigación afirmando 

que existe una asociación positiva entre las dos variables referidas, principalmente dada 

por las dimensiones cultura y diseño organizacional. En consecuencia, considerando los 

argumentos expuestos, se formula la siguiente hipótesis general: 

 

HG: El clima organizacional tiene relación positiva con el desempeño laboral individual del 

personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021. 

 

 

1.4.2 Hipótesis específicas 

 

He1: La competencia gerencial está positivamente relacionada con el desempeño laboral 

individual del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021. 

 

He2: La carga de trabajo equilibrada está positivamente relacionada con el desempeño 

laboral individual del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021. 

 

He3: La claridad de la tarea está positivamente relacionada con el desempeño laboral 

individual del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021. 
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He2 

He1 

He3 

He4 

He5 

He6 

HG 

Clima organizacional 

He4: La cohesión está positivamente relacionada con el desempeño laboral individual del 

personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021. 

 

He5: La ética está positivamente relacionada con el desempeño laboral individual del 

personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021. 

 

He6: La participación está positivamente relacionada con el desempeño laboral individual 

del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021. 

 

1.5 Modelo de estudio 

 

Bajo el siguiente esquema, el presente estudio se propone determinar la relación a nivel 

de las variables de estudio y a nivel de cada dimension del clima organizacional con la 

variable desempeño laboral individual. 

 

Figura 1 

Modelo de estudio de la investigación. 

 

 

 

 

  

Competencia 

gerencial 

Carga de trabajo 

equilibrada 

Claridad del tema 

Cohesión 

Ética 

Participación 

Desempeño laboral 

individual 



7 
 

1.6 Justificación e importancia 

 

1.6.1 Justificación teórica 

 

La revisión literaria en este trabajo, ha permitido conocer numerosas y relevantes 

investigaciones sobre el clima organizacional y el desempeño laboral individual, en el 

contexto local, nacional e internacional; sin embargo, en el Perú, pocos de estos estudios 

se han realizado en instituciones pertenecientes al sector público y que, además, vinculen 

o asocien ambas variables. En ese sentido, en el presente estudio se propone conocer la 

percepción de los trabajadores del programa PROCIENCIA respecto a su entorno y su 

desempeño, cuyos resultados se contrastarán con las teorías que sustentan cada variable. 

1.6.2 Justificación práctica 

 

El desarrollo del presente estudio dotará de información relevante al personal directivo del 

programa PROCIENCIA, respecto a los factores o elementos más valorados o los que 

están afectando el clima de la institución y el desempeño del servidor público. A partir del 

cual, podrá diseñar estrategias que permitan reforzar o propiciar un ambiente favorable de 

trabajo, salvaguardando la salud mental del empleado y generando mejores resultados 

orientadas a un mejor servicio al ciudadano. 

1.6.3 Justificación metodológica 

 

Con la finalidad de lograr los objetivos planteados en este estudio, enmarcada en una 

institución pública peruana, se empleó un instrumento validado en otro contexto 

internacional que fue sometido a un proceso metodológico riguroso a fin de determinar la 

asociación de la variable clima organizacional con el desempeño laboral individual; de tal 

forma que este estudio presente resultados válidos y confiables. 
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1.6.4 Importancia 

 

Con la presente investigación se pretende obtener en primer lugar, información real acerca 

de la percepción del trabajador que labora en el programa PROCIENCIA sobre el ambiente 

y cómo se relaciona con el comportamiento que muestra al desarrollar sus funciones. En 

segundo lugar, con dicha información formular y diseñar estrategias  que permita al nivel 

directivo mejorar la gestión del recurso humano en pro de alcanzar los objetios trazados 

por su institución. 
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CAPÍTULO 2 

 

FUNDAMENTACIÓN TEÓRICA 

 

2.1 Revisión de la literatura 

En esta sección se revisará los estudios realizados por distintos investigadores sobre el 

clima organizacional y el desempeño laboral individual. De esta manera, en un primer 

momento se abarcará los principales estudios del ámbito internacional, en un segundo 

momento del ámbito nacional y finalmente, del ámbito local. 

 

2.1.1 Antecedentes internacionales 

Para el desarrollo del ámbito internacional, se realizó la búsqueda de ambas variables en 

scopus, reconocida base bibliográfica, en la que se identificó los estudios más relevantes 

en el sector público de otros países. En ese sentido, se presenta los resultados bajo dos 

tipos de análisis: bibliométrico y empírico. 

 

 Análisis bibliométrico.  

A fin de conocer la producción científica, en primer lugar, sobre la variable clima 

organizacional, se realizó la búsqueda en scopus utilizando los siguientes criterios:  

 Search within: article title 

 Search documents: “organizational climate” 

 Source type: journal 

 Document type: article 

 Year: 2000-2021 
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Como resultado, se obtuvo 595 artículos que estudiaron esta primera variable, los cuales 

se plasman en la figura 2. 

 

Figura 2 

Artículos por año sobre clima organizacional. 

Nota. Datos extraídos de scopus. 

 

En la figura 2 se observa la cantidad de artículos publicados sobre clima organizacional 

durante el periodo 2000 al 2020. En ella se aprecia que, durante los últimos años el estudio 

de esta materia ha tomado gran relevancia en la investigación científica, mostrando un 

crecimiento progresivo gracias a los artículos publicados año tras año, llegando a alcanzar 

en el 2017 y en adelante, más de 50 publicaciones, un número importante en comparación 

a los años anteriores. A partir de ello, se infiere que la investigación sobre el clima 

organizacional se ha mantenido activa a lo largo de la última década, cobrando mayor 

interés principalmente en los últimos 5 años y se proyecta do una tendencia positiva en su 

estudio para los siguientes periodos. 
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Por otra parte, el análisis bibliométrico de la segunda variable desempeño laboral individual 

incluyó los mismos criterios de búsqueda de la primera variable, haciendo el cambio 

únicamente de “organizational climate” a “job performance”.  Como resultado se obtuvo 

1,435 artículos publicados, éstos se plasman en la figura 3. 

 

Figura 3 

Artículos por año sobre desempeño laboral individual. 

Nota. Datos extraídos de scopus. 

 

La figura 3 plasma el número de artículos publicados sobre desempeño laboral en el 

periodo comprendido entre el 2000 al 2020. En ella se aprecia que, a lo largo de los últimos 

20 años las investigaciones sobre esta variable han tenido un crecimiento significativo, 

alcanzando los 50 artículos en el año 2011 y superando inclusive los 100 artículos en el 

2016. Asimismo, se puede notar que en el 2019 se logró la publicación de 180 artículos, 

revelando una tasa de crecimiento de alrededor de 40% en relación al año anterior, el cual 

alcanzó las 129 publicaciones. Del mismo modo, en el año 2020 se aprecia la mayor 

producción científica de todo el periodo con más de 200 artículos publicados. En efecto, el 

estudio de esta segunda variable ha abarcado un mayor número de artículos durante la 
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última década, cuyo crecimiento se muestra más uniforme a partir del 2011 y con un 

repunte en la producción en los 2 últimos años. Además, obtiene una tendencia alcista en 

su estudio para los siguientes periodos. 

 

Por otro lado, con los resultados obtenidos en scopus se ha realizado un análisis en función 

a los países que han estudiado ambas variables, encontrándose que un total de 73 países 

han publicado artículos sobre clima organizacional, de los cuales solo 10 reúnen más de 

20 publicaciones con sus respectivas citas. De la misma manera, sobre la variable 

desempeño laboral individual, 77 países tienen producción científica sobre esta materia, 

de los cuales solo 10 han realizado más de 50 publicaciones. Enseguida, en la tabla 1 se 

muestran los resultados de este análisis . 

 

Tabla 1 

Top 10 países por productividad 

Clima organizacional Desempeño laboral individual 

País 
N.° de 

publicaciones 

N. ° de 

citas 
País 

N.° de 

publicaciones 

N. ° de 

citas 

Estados Unidos 128 7475 Estados Unidos 441 31658 

India 46 158 China 147 2459 

Australia 39 1506 Malasia 122 473 

Irán 39 212 Corea del Sur 83 1179 

Reino Unido 36 2585 Taiwán 68 129 

Taiwán 25 946 Reino Unido 64 2203 

China 24 255 Canadá 57 252 

España 24 461 India 55 403 

Malasia 23 165 Países bajos 53 6319 

Brasil 22 29 Alemania 52 2861 

Total 406 13792 Total 1142 47936 

Nota. Datos extraídos de scopus. 

 



13 
 

 

La tabla 1 consolida datos comparativos sobre los 10 países con la mayor productividad 

científica y número de citas. En el caso de la variable clima organizacional, Estados Unidos 

es el país que más destaca con 128 artículos; en un segundo lugar, muy de lejos, la India 

con 46 publicaciones y; en el tercer lugar se produce un empate entre Australia e Irán con 

39 publicaciones cada una. De igual modo, se aprecia que por el número de citas Estados 

Unidos se mantiene en el primer lugar del top con 7745 citaciones, lo secunda Reino Unido 

con 2585 y en tercer lugar Australia con 1506 citas.  Con respecto a la variable desempeño 

laboral individual, el primer lugar lo obtiene, coincidentemente, Estados Unidos con 441 

artículos; el segundo lugar China con 147 y el tercero Malasia con 122. Cabe señalar, que 

a pesar que Malasia se ubica entre los tres primeros lugares con mayor producción, 

consigue solo 473 citaciones, un número muy reducido en comparación con Alemania, que 

con apenas 52 artículos alcanza 2861 citas.  En consecuencia, Estados Unidos es el país 

con mayor producción científica y citaciones sobre ambas variables, seguido de Reino 

Unido, China y la India. A partir de ello, se infiere que hay un gran interés de estos países 

por el estudio tanto del clima organizacional como del desempeño y que, numerosos 

investigadores respaldan sus estudios refiriendo los artículos, principalmente, de estos 

países. 

 

Por otra parte, se ha efectuado un análisis por áreas temáticas, a fin de conocer qué 

campos de investigación ha abarcado el estudio de estas variables, encontrándose que de 

un total de 22 áreas, 10 albergan más de 30 publicaciones. Asimismo, para la variable 

desempeño laboral individual, se ha encontrado un total de 25 áreas, de los cuales 10 han 

publicado más de 45 artículos. Los resultados de este análisis se observan en la tabla 2. 
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Tabla 2 

Top 10 áreas más productivas 

Clima organizacional Desempeño laboral individual 

Áreas temáticas 
N.° de 

publicaciones 
Áreas temáticas 

N.° de 

publicaciones 

Negocios, gestión y 

contabilidad. 
239 

Negocios, gestión y 

contabilidad. 
733 

Ciencias sociales 187 Psicología 478 

Medicina 116 Ciencias sociales 414 

Psicología 89 Medicina 131 

Ciencias de la decisión 46 Artes y humanidades 129 

Enfermería 43 
Economía, 

Econometría y finanzas 
117 

Economía, econometría y 

finanzas 
42 Ingeniería 95 

Ingeniería 39 
Ciencias de la 

computación 
83 

Artes y humanidades 37 
Ciencia 

medioambiental 
64 

Ciencias de la 

computación 
35 Enfermería 47 

Total 873 Total 2291 

Nota. Datos extraídos de scopus. 

 

En la tabla 2, se aprecia un comparativo sobre las 10 principales áreas que han abarcado 

el estudio sobre clima organizacional y desempeño laboral individual.  De esto se 

desprende que, para la primera variable, el top lo encabeza el área de negocios, gestión y 

contabilidad con 239 artículos; seguido de ciencias sociales con 187; medicina en tercer 

lugar con 116 y; en cuarto lugar, psicología con 89 artículos. Del mismo modo, se puede 

apreciar que, para la segunda variable el área de negocios, gestión y contabilidad alcanza 

el primer lugar con 733 publicaciones; en segundo lugar, el área de psicología con 478; 
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luego ciencias sociales con 414 y, en menor cantidad, medicina con 131 artículos. Por 

consiguiente, se observa una similitud entre las cuatro principales áreas que han abarcado 

el estudio del clima organizacional y desempeño laboral individual, denotando así, un alto 

interés en lo investigadores por tratar este tema al interior de las organizaciones. 

 

 Análisis empírico. 

 

Para este análisis se ha utilizado la base de datos scopus y el buscador google académico, 

a fin de encontrar artículos y/o tesis que contengan el estudio sobre la relación de ambas 

variables en los últimos cinco años. A continuación, se mencionan los principales trabajos 

desarrollados en un contexto internacional: 

 

En primer lugar, se puede mencionar el estudio realizado por González-Garcés y Morales-

Urrutia (2020) en Ecuador, el cual tuvo como propósito medir la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño de los trabajadores del servicio de rentas internas (SRI) 

que laboran en la ciudad de Ambato. Para ello, emplearon un cuestionario con respuestas 

en escalas de tipo likert, validado mediante el método de alpha de cronbach, sobre una 

muestra censal conformada por 128 funcionarios. La investigación fue de tipo cuantitativa, 

enfoque correlacional y de alcance exploratorio y descriptivo, que además empleó el 

coeficiente de correlación de Pearson para su análisis. En consecuencia, los resultados 

mostraron una relación positiva perfecta entre ambas variables al alcanzar un r = 0.959 y 

una significancia con un p-valor <0.05; indicando así, que en un mejor clima se presentará 

un mayor nivel de desempeño del personal. Asimismo, mencionan que la correlación se da 

principalmente gracias a las dimensiones; entorno físico, comunicación, relaciones 

interpersonales, delegación de funciones y reconocimiento, las cuales tuvieron una 

asociación favorable con la segunda variable. Por el contrario, el estudio develó que la 

dimensión objetivos institucionales no se correlaciona con el desempeño laboral; por lo 
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cual, refieren los autores, la entidad debe generar mayor confianza en cada uno de sus 

miembros a fin de desarrollar el sentido de pertenencia que contribuya a la obtención de 

objetivos y metas.  Por otra parte, determinaron que el clima organizacional compone 

además un carácter descriptor de la entidad e influye en el comportamiento de sus 

integrantes, el cual se traslada en la atención que brindan al público de su ciudad. En 

consecuencia, esta investigación logró demostrar la relación fuerte y positiva entre ambas 

variables, resaltando que un mejor ambiente  mejora el desempeño de los trabajadores.  

 

En otro contexto, Pedraza-Melo et al. (2020) publicaron un artículo con el objetivo de medir 

la asociación entre las referidas variables desde la percepción de los docentes de una 

institución pública de educación superior en México. Este trabajo siguió un paradigma 

cuantitativo y correlacional, además empleó un cuestionario sobre una muestra 

conformada por 57 docentes; el clima organizacional estuvo compuesto por 5 dimensiones 

mientras que la variable desempeño fue unidimensional. Este instrumento fue validado a 

través del alpha de cronbach, la primera variable alcanzó una calificación buena con un 

alfa superior a 0.8 en promedio; mientras que la segunda variable, una calificación 

aceptable con 0.79. Los resultados de este estudio, mediante el rho de Spearman, 

develaron que sí existe una asociación positiva y significativa entre el clima y el desempeño 

de los docentes, dado principalmente por las dimensiones estructura e identidad, lo cual 

devela a su vez, la importancia de contar con puestos de trabajo bien definidos, con 

politicas y normas difundidas a todos los miembros de la organización así como fortalecer 

el nivel de compromiso de los docentes. De otro modo, también se menciona que las 

dimensiones riesgo y recompensas no presentan correlación positiva; en tanto, la 

dimensión estándares alcanza una correlación positiva pero no es significativa. En efecto, 

el estudio permitió conocer la percepción de los docentes así como la dimensión más 

valorada que, desde su postura, ayuda a cumplir sus actividades para con la institución. 
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Otro estudio realizado por Andrade (2019) en Ecuador, planteó como objetivo además de 

medir la relación de estas variables, diagnosticar el clima y analizar el desempeño laboral 

de 152 trabajadores del Gobierno autónomo descentralizado que se ubica en la provincia 

de Napo. Este estudio fue de tipo cuantitativo y correlacional, empleó la encuesta de escala 

de clima organizacional, conocida como EDCO, compuesta por 40 preguntas en escala de 

likert para medir la primera variable y para la segunda, un formato de evaluación de 

desempeño establecida por el Ministerio de Trabajo de dicho país; además empleó la 

prueba de Chi cuadrado y el rho de Spearman. En torno a los resultados, se determinó en 

primer lugar, un clima laboral alto, es decir, el personal percibe un buen ambiente de trabajo 

dado por las buenas relaciones entre los miembros del equipo y el buen liderazgo;  en 

cuanto al desempeño, alcanzó un excelente nivel dado que el personal ha cumplido a 

cabalidad los objetivos trazados por la institución. En segundo lugar, se determinó que 

existe correlación en ambas variables y que, además, la primera ejerce incidencia sobre la 

segunda. Adicionalmente, este estudio señala que la dimensión sentido de pertinencia no 

obtuvo un resultado positivo dada la insatisfacción del personal por aspectos ligados a la 

deficiente gestión de la salud ocupacional y las politicas de empresa que en ocasiones les 

generan frustación; por el contrario, la dimensión disponibilidad de recursos obtuvo mejores 

resultados positivos pues en la encuesta los trabajadores manifestaron contar con equipos, 

espacios seguros y herramientas que les permite ejercer su labor a diario. En ese sentido, 

este estudio determinó que el comportamiento de los trabajadores responde a la 

percepción que éste tiene del clima, es decir, del ambiente que contribuye a desarrollar 

eficientemente sus funciones. 

 

Por otro lado, en Colombia, Martínez y Vergara (2017) desarrollaron un estudio orientado 

a  medir y analizar la relación entre ambas variables sobre los trabajadores del centro de 

servicios HACEB. El tipo de investigación fue cuantitativa y utilizó un cuestionario de 27 
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preguntas, en escala de likert, aplicada a una muestra censal de 35 trabajadores. Como 

resultado, se determinó que el ambiente laboral en HACEB es en gran medida favorable, 

gracias al buen manejo de los recursos humanos por parte de los directivos y la claridad 

de las normas establecidas; en tanto, el desempeño es bueno dado por los incentivos y 

remuneración que satisface al trabajador, así como la disposición que tienen los jefes para 

atender y escuchar al personal. Del mismo modo, se evidenció que existe un gran sentido 

de pertenencia y orgullo por su institución; sin embargo, de presentarse una oportunidad 

para cambiar de trabajo, los trabajadores expresaron que si lo harían. Por consiguiente, el 

estudio demostró la relación positiva de la variable clima organizacional con la variable 

desempeño laboral, destacando las dimensiones referidas al apoyo de los directivos, la 

claridad del trabajo, la comunicación y el salario que constituyen motivantes para el 

personal de HACEB en el desenvolvimiento de sus funciones y por ende, la atención que 

brinda a los pobladores de su localidad. 

 

2.1.2 Antecedentes nacionales 

 

Para este análisis, se ha revisado la literatura nacional utilizando el repositorio ALICIA 

(acceso libre a la información científica) a fin de extraer información sobre estudios previos 

de cada variable. 

 

 Análisis bibliométrico. 

En esta sección se realizó la búsqueda de la primera variable de estudio, utilizando los 

siguientes criterios: 

 Término de búsqueda: “clima organizacional” 

 Campo: título 

 Año de publicación: del 2016 al 2021 
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Del mismo modo, se excluyó los formatos de libros, informes técnicos y objetos de 

conferencia, prevaleciendo solo los artículos y tesis para la presente investigación. Como 

resultado, se obtuvo un total de 2,782 trabajos sobre clima organizacional, el cual permitió 

elaborar un análisis respecto a las instituciones con mayor producción en los últimos cinco 

años. En seguida, se muestra la tabla 3 con los resultados. 
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Tabla 3 

Top 10 instituciones nacionales más productivas según formato de investigación 

Institución 
N° de 

publicaciones 

Formato de investigación 

Tesis de 

grado 

Tesis de 

maestría 

Tesis 

doctoral 
Artículo 

Universidad César 

Vallejo 
1145 306 783 56 

  

Universidad Peruana 

Unión 
143 116 18 4 5 

Universidad Nacional de 

San Agustín 
117 50 62 5 

  

Universidad Señor de 

Sipán 
111 92 10   9 

Universidad Nacional del 

Centro del Perú 
84 41 39 4 

  

Universidad Nacional de 

Educación Enrique 

Guzmán y Valle 

84 2 65 17 

  

Universidad Privada del 

Norte 
82 78 4   

  

Universidad Nacional 

Pedro Ruiz Gallo 
72 9 61 2 

  

Universidad San Pedro 53 34 16 3   

Universidad Nacional 

Hermilio Valdizán 
53 20 27 5 1 

Universidad Nacional del 

Callao 
46 18 24 4 

  

Total 1990 748 1085 96 15 

Nota. Datos extraídos de alicia. 

 

Según se aprecia en la tabla 3, la variable clima organizacional ha sido estudiada con gran 

interés por la Universidad César Vallejo quien alcanza el primer lugar con más de 1000 

publicaciones, de los cuales 783 corresponden a tesis de maestría. En un segundo lugar y 
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bastante alejado, se encuentra la Universidad Peruana Unión con 143 publicaciones, de 

las cuales 116 corresponden a tesis de grado. Seguidamente, se encuentra a la 

Universidad Nacional de San Agustín con 117 publicaciones, de las cuales, en similar 

medida 50 corresponden a tesis de grado y 62 a tesis de maestría. Luego, se observa en 

un cuarto lugar a la Universidad Señor de Sipán con una producción de 111 trabajos, de 

los cuales 92 constituyen tesis de grado. A su vez, se desprende que la mayor parte de 

instituciones que conforman este top están representadas por las universidades 

nacionales, entre las que destacan la Universidad Nacional de San Agustín con 117 

publicaciones, seguido de la Universidad Nacional del Centro del Perú, con 84 

publicaciones y la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, con igual 

cantidad de trabajos. Acorde a ello, se aprecia que la mayor producción de la Universidad 

Nacional del Centro del Perú lo alcanzan las tesis de grado, mientras que, para las otras 

dos universidades, las tesis de maestría predominan los trabajos.Del mismo modo, se 

puede observar en la tabla 3 la cantidad de artículos publicados por las universidades que 

integran este top, donde apenas 3 instituciones contienen la producción de este formato, 

aunque en una medida muy pequeña; entre ellas destacan; la Universidad Señor de Sipán, 

la Universidad Peruana Unión y la Universidad Nacional Hermilio Valdizán. 

 

 

En relación a la variable desempeño laboral individual, se realizó el mismo procedimiento 

de búsqueda que con la primera variable de estudio considerando, además, los mismos 

criterios de inclusión y exclusión para este análisis. Como resultado, se obtuvo 4713 

publicaciones pertenecientes a más de 50 instituciones a nivel nacional, de los cuales se 

extrajo a las 10 principales conjuntamente con sus formatos de investigación. A 

continuación, se muestra los resultados obtenidos en la tabla 4.  
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Tabla 4 

Top 10 instituciones nacional más productivas según formato de investigación 

Institución 
N° 

publicaciones 

Formato 

Tesis de 

grado 

Tesis de 

maestría 

Tesis 

doctoral 
Artículo 

Universidad César 

Vallejo 
2171 868 1188 95  

Universidad Peruana 

Unión 
205 187 14 4  

Universidad Señor de 

Sipán 
199 132 16  4 

Universidad Privada del 

Norte 
151 140 9 6  

Universidad Nacional de 

San Agustín 
145 67 42  1 

Universidad Nacional del 

Callao 
54 24 28 2  

Universidad Nacional 

Hermilio Valdizán 
93 40 47 1 5 

Universidad San Pedro 78 54 24   

Universidad Nacional del 

Centro del Perú 
79 34 45   

Universidad Inca 

Garcilaso de la Vega 
76 55 18 3  

Universidad Nacional del 

Altiplano 
56 49 17  2 

Total 3306 1650 1448 111 12 

Nota. Datos extraídos de alicia. 

 

De acuerdo a los datos extraídos en la tabla 4, la Universidad César Vallejo obtiene el 

primer lugar con más de 2.000 publicaciones, resaltando que 1,188 corresponden al 

formato tesis de maestría. Una segunda posición es alcanzada, en menor número, por la 

Universidad Peruana Unión con 205 publicaciones siendo la tesis de grado quien obtiene 
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una mayor producción con 187 trabajos. Muy de cerca, ocupando un tercer lugar, se 

encuentra la Universidad Señor de Sipán con 199 publicaciones de los cuales más del 50% 

está representando por la tesis de grado. Asimismo, se puede apreciar en la tabla 4 que el 

tipo de instituciones que conforman este top 10 está representado por 5 universidades 

privadas y 5 universidades nacionales. En el primer grupo, destacan; la Universidad Cesar 

Vallejo, la Universidad Peruana Unión y la Universidad Señor de Sipán; en cuanto al 

segundo grupo sobresalen; la Universidad Nacional de San Agustín, la Universidad 

Nacional del Callao y la Universidad Nacional Hermilio Valdizán. Hay que agregar también 

que, en lo que respecta a producción según el formato de investigación, la mayoría de las 

universidades privadas albergan mayor tesis de grado, mientras que la mayoría de las 

universidades nacionales reúnen más trabajos en tesis de maestría.  

 

Otro rasgo a revelar, es lo referente a la cantidad de artículos que han sido publicados por 

estas instituciones, donde solo 5 universidades presentan este formato. Entre ellas 

destacan; la Universidad Nacional Hermilio Valdizán, con 5 artículos; seguido de la 

Universidad Señor de Sipán, con 4; luego la Universidad Nacional del Altiplano, con 2; y, 

finalmente la Universidad Nacional de San Agustín, con solo 1 articulo.  En contraste con 

ello, se evidencia que la mayor producción está dirigida a las tesis de grado, las cuales 

superan los 1,500 trabajos en total, representados en más del 50% por las publicaciones 

de  la Universidad César Vallejo, institución que encabeza este top. 

 

 Análisis empírico 

Para desarrollar este análisis se realizó la búsqueda de artículos y/o tesis nacionales 

empleando la base de datos alicia y el buscador google académico, a través de los cuales 

se pudo acceder a numerosos trabajos que vinculaban directamente ambas variables y que 

fueron publicadas en los últimos cinco años. A continuación, se señalan los principales 

resultados enmarcados en la administración pública nacional. 
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En el último año, la Municipalidad distrital de Nuevo Chimbote, fue el escenario de una 

crisis que trajo consigo el descontento de los usuarios que se plasmó en gran cantidad de 

quejas y reclamos sobre el personal que labora en dicha institución por considerarlos 

incompetentes e improductivos. En este contexto, Novoa (2020) realizó una investigación 

destinada a medir la relación del clima y el desempeño laboral de los trabajadores de la 

referida institución. Para ello, se enfocó en una investigación cuantitativa y de tipo 

correlacional, utilizó un cuestionario con 36 preguntas estructuradas con respuestas en 

escala de Likert sobre una muestra probabilística de 132 colaboradores. Se aplicó la 

prueba de alfa de cronbach, obteniendo una alta fiabilidad de 0.90 en ambas variables; así 

también utilizó el estadígrafo rho de spearman con el que midió su correlación. El estudio 

determinó que el clima organizacional y el desempeño laboral tienen una relación positiva 

considerable al alcanzar un coeficiente de 0.705, infiriendo que cuando el clima mejora con 

ello también se incrementa el desempeño; destacan las dimensiones de liderazgo, la 

comunicación y trabajo en equipo. Asimismo, este estudio relacionó la primera variable con 

las 3 dimensiones del desempeño laboral; puesto de trabajo, competencias y rendimiento, 

obteniendo una correlacion positiva considerable para la primera y, positiva de nivel medio 

para la segunda y tercera dimensión. En consecuencia, se logró determinar la existencia 

de una relación positiva y de significancia entre las variables de estudio. 

 

 

En otra ciudad del Perú, Huancavelica, Churampi (2021) realizó un estudio para  determinar 

la relación entre las variables, materia de estudio, sobre los trabajadores de la red 

asistencial de EsSalud. La  investigación fue cuantitativa, de nivel descriptivo y empleó un 

cuestionario compuesto por 34 preguntas en escala de Likert para evaluar el clima 

organizacional y, para la  variable dependiente, empleó una ficha de evaluación de 

desempeño diseñada por el Ministerio de Salud, el cual constaba de 19 preguntas. Este 

cuestionario se aplicó a una muestra censal dada por 54 trabajadores entre directivos, 
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profesionales y técnicos que integran la institución. Asimismo, para conocer la fiabilidad del 

instrumento, el autor utilizó el alfa de cronbach y para la correlación, el coeficiente Rho de 

Spearman. Es así que, en relación al objetivo general del estudio, se determinó que existe 

una relación positiva fuerte entre el clima organizacional y desempeño laboral además de 

ser significativa; esta relación también fue alcanzada por sus tres dimensiones; cultura 

organizacional, diseño organizacional y potencial humano con respecto a la variable 

dependiente. Ante ello, el autor recomendó el diseño e implementación de políticas de 

recompensas como incentivo, el desarrollo de talleres a efecto de mejorar la comunicación 

y atención que brinda el personal a los usuarios asi como la dotación de equipos 

tecnológicos que permitan realizar un trabajo mas eficiente y rápido. De este modo, el 

estudio demostró la relación que existe entre ambas variables, evidenciando que el 

comportamiento del personal tiene correspondencia con el clima, respecto a su estructura 

y trabajo organizado que se orienta a bindar la mejor atención a los asegurados de la 

región. 

 

 

En otro momento, Carrera y Olano (2018) realizaron un estudio  en la región de Ayacucho, 

especificamente sobre los trabajadores de la Dirección Regional Agraria. Este trabajo tuvo 

un enfoque cuantitativo y un diseño correlacional que buscaba medir la relación de las 

variables clima y desempeño y sus dimensiones. Para ello emplearon un cuestionario  con 

32 items, donde la primera variable albergó 4 dimensiones; estructura, responsabilidad, 

cooperación y conflicto; mientras que la variable dependiente tuvo dos dimensiones, la 

eficiencia y eficacia. Este instrumento obtuvo una fiabilidad de 0.98 en promedio, según la 

prueba de alfa de cronbach, por lo que se aplicó a una muestra de 78 trabajadores de la 

referida institución. Los datos se sometieron a pruebas de normalidad de Kolmogorov-

Smirnov, obteniendo una distribución no normal; debido a ello, emplearon el coeficiente de 

correlación de Tau_b de Kendall para comprobar las hipótesis. Es así, que los resultados 
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mostraron que al 95% de confianza existe una correlación positiva alta entre las variables 

clima organizacional y desempeño laboral con un coeficiente que alcanzó un 0.943, por 

tanto los autores sostienen que si mejora el clima, de la misma manera mejora el 

desempeño. Del mismo modo, se evidenció que la dimensión conflictos que reúne 

indicadores referidos a; la crítica interna, la consideración a los superiores, la igualdad de 

exigencias, entre otros, no tiene correlación positiva con el desempeño laboral dado que  

alcanzó un coeficiente negativo de -0.893, presenta una significancia inversa donde si 

aumentan los conflictos, el desempeño disminuirá. En consecuencia, los autores 

cumplieron el objetivo princial de este trabajo y demostraron la existencia de una relación 

entre clima y el desempeño laboral del personal que labora en esta sede perteneciente a 

la región de Ayacucho. 

 

Por otra parte, una investigación desarrollada en Ancash por Rodríguez (2017) tuvo como 

escenario la Municipalidad Provincial de Yungay, en donde se buscó determinar el grado 

de relación entre el clima y el desempeño de sus trabajadores. La investigación fue 

cuantitativa, transversal y descriptivo correlacional, empleó un cuestionario compuesto de 

28 preguntas en escala de likert para medir ambas variables sobre una muestra 

conformada por 94 empleados administrativos de la institución. El instrumento fue validado 

mediante el alfa de cronbach, obtuvo una confiabilidad de 0.851 y los datos recogidos 

fueron sometidos a pruebas estadísticas para comprobar las hipótesis planteadas, como el 

Chi cuadrado y la correlación de Pearson. Los resultados mostraron al 95% de confianza 

la existencia de una relación positiva considerable entre el clima organizacional y el 

desempeño del personal, sobre todo por la dimensión liderazgo y dirección que alcanzó un 

r =0.72; mientras que las dimensiones estructura, desarrollo de procesos y ética tuvieron 

una correlación moderada. Asimismo, se evidenció que en la institución existe un regular 

clima y un desempeño de nivel medio,  por lo que el autor manifiesta que a regular clima 
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corresponde un regular desempeño. Por consiguiente, esta investigación logró determinar 

la existencia de una correlación entre ambas variables y describir, a su vez, que nivel 

presenta cada una de ellas según la percepción del personal. 

 

1.2.3. Antecedentes locales 

En este apartado, se revisó la literatura haciendo uso la base de datos alicia y renati,  

reuniendo los estudios previos que vinculan de manera directa ambas variables. 

 Análisis empírico. 

Para este análisis, se identificó las tesis trabajadas en los últimos cinco años 

correspondiente a los distintos sectores de la administración pública en Lima. Acorde a ello, 

se puede mencionar los siguientes trabajos: 

 

Un estudio realizado por Medrano (2018) en San Martín de Porres, buscó demostrar la 

relación entre el clima y el desempeño laboral de los docentes que pertenecen al CETPRO 

Condevilla de la UGEL N° 02 del referido distrito. Según la autora, su investigación fue de 

tipo básica dado que se orienta a la búsqueda de nuevos conocimientos sin un fin práctico, 

que además, busca explicar o describir el comportamiento de ambas variables. Asimismo, 

el estudio fue correlacional, no experimental y transversal; empleó un cuestionario con 

respuestas en escala de liket  integrado por 37 preguntas, el cual obtuvo una fiabilidad de 

0.80 en promedio para ambos instrumentos, es decir, más que aceptable. Es así, que luego 

de ser aplicado a una muestra de 86 docentes de la UGEL N° 02 y someterlo a pruebas de 

correlación rho de Spearman se determinó que existe una correlación positiva moderada 

entre el clima organizacional y el desempeño del personal con alta significancia. Del mismo 

modo, las dimensiones de la primera variable; estructura, recompensa e identidad 

mostraron una correlación  significativa y moderada con el desempeño laboral; mientras 
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que la dimensión relaciones interpersonales alcanzó también una correlación positiva, pero 

débil. Adicionalmente, el estudio develó que el personal encuestado percibe un buen clima 

en la institución y presenta un desempeño de nivel aceptable. En este marco, la autora 

recomienda promover la integración del grupo para mejorar la comunicación entre los 

miembros mediante el respeto mutuo y la participación activa. De esta forma, se afirma la 

relación significativa y positiva entre ambas variables como resultado en este estudio. 

 

 

En otro punto de la ciudad de Lima, Reaño (2017) desarrolló una investigación  en la Oficina 

de seguridad y defensa nacional perteneciente a la SUNAT, a fin de determinar en qué 

medida se vinculan las referidas variables dentro de un entorno que, en los últimos años 

ha presentado deficiencias en la distribución de responsabilidades, normas complejas, 

recompensas reducidas y un preocupante incumplimiento de procedimientos que impiden 

la realización de sus tareas. Para tal efecto, hizo un estudio cuantitativo, descriptivo y 

correlacional, utilizó un cuestionario como instrumento de recolección con respuestas en 

escala de likert conformada por 38 items, la misma que obtuvo una fuerte confiabilidad de 

0.88 en promedio. El cuestionario se aplicó a 38 empleados y los datos  obtenidos fueron 

sometidos a la prueba de Kolmogorov - Smimov que determinaron que dichos datos no son 

normales; por lo que, empleó el coeficiente de rho Spearman. Los resultados demostraron 

una correlación alta positiva entre el clima y el desempeño laboral con 0.712 y con nivel de 

significancia de 0.000, por lo que si el clima empeora, el desempeño disminuye. De otro 

lado, se develó que las dimensiones estructura, relaciones humanas, recompensas, 

reconocimiento y autonomía, se relacionan positivamente con el desempeño laboral pero 

de manera moderada y significativa. En consecuencia, el estudio alcanzó su propósito y 

determinó la relación positiva entre ambas variables, las cuales van en un mismo sentido, 

por lo que si una se ve afectada, también afectará a la segunda. 
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Por otro lado, Serrano (2017) realizó un estudio enfocado en demostrar la asociación entre 

el clima y desempeño laboral de los trabajadores de la unidad de archivo del SAT, debido 

al entorno cambiante y los nuevos métodos de trabajo que las nuevas gerencias viene 

implementando en cada cambio municipal. Es así, que bajo un estudio aplicado, 

cuantitativo y correlacional se utilizó un cuestionario de 50 preguntas, la cual tuvo una 

fiabilidad de 0.80 y fue aplicada a una muestra censal de 60 trabajadores de la entidad. 

Los resultados mostraron una relación significativa y positiva entre las referidas variables, 

además develó que el clima y el desempeño, según la percepción del personal, es regular. 

Del mismo modo, las dimensiones estructura, liderazgo, toma de decisiones y motivación 

alcanzaron un coeficiente de corrrelación de 0.50 en promedio, lo cual indica una relación 

positiva moderada con la variable desempeño laboral. En este marco, la autora recomendó 

al nivel directivo de la institución, adoptar medidas que fomenten la comunicación asertiva, 

la participación activa, el apoyo mutuo y sobre todo la contratación idónea de personal para 

cada puesto, de tal manera que propicie un ambiente favorable que contribuya a un mejor 

desempeño y por ende, al cumplimiento de objetivos. Es así, que el estudio demostró que 

ambas variables se relacionan positivamente por tanto es importante mantener un entorno 

apropiado que permita un desenvolvimiento eficiente del personal que finalmente se orienta 

al usuario.  

 

 

En otro contexto, Huamán (2018) elaboró una investigación en la gerencia administrativa 

de la municipalidad de Ate, destinada a medir la asociación entre las varibles que 

conforman el presente estudio. Para ello, empleó un cuestionario con 36 preguntas en 

escala de likert , la cual fue validada con el método de alpha de cronbach, obteniendo un 

0.80 en promedio que indica la alta fiabilidad del instrumento. Asimismo, caracterizó el 

estudio como cuantitativo, correlacional y no experimental; además, empleó el coeficietnte 

de correlación rho de Spearman para conocer en qué medida el clima y el desempeño se 
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asocian. El estudio se realizó sobre una muestra censal de 48 trabajadores, quienes 

completaron los cuestionarios y determinaron, en conjunto, que ambas variables se 

perciben de manera favorable. En cuanto a los resultados sobre la asociación entre el clima 

y el desempeño laboral, ésta alcanzó un coeficiente de 0.798, lo cual indica una relación  

positiva moderada y sginificativa. De la misma forma, las dimensiones; estructura, liderazgo 

y comunicación alcanzaron una correlación postiva moderada con respecto a la variable 

desempeño laboral. En ese sentido, la autora sostiene que, un ambiente adecuado, una 

mejor dirección o liderazgo y una comunicación horizontal, mejorará el desempeño del 

personal al interior de la gerencia. De este modo, se cumplió el propósito de la investigación 

al demostrar la relación existente entre la variable clima y la variable desempeño laboral. 

 

 

2.2 Teorías relacionadas al tema 

2.2.1 Fundamentos teóricos sobre clima organizacional 

A lo largo de la historia, el término clima organizacional ha sido tratado por un sinfín de 

autores quienes bajo diversos planteamientos determinaron su origen y conceptualización 

en distintos ámbitos y contextos. Considerando ello, para esta investigación se analizará el 

surgimiento de este concepto en el campo de la administración, a través de la descripción 

de sus principales escuelas donde se dan las primeras señales sobre el clima 

organizacional. 

 

 Origen 

Escuela científica y clásica  

Representada por Frederick Taylor (1910) en la escuela científica y por Henri Fayol (1920) 

en la escuela clásica, quienes son considerados los fundadores de la administración 

moderna.  Por un lado, entre las aportaciones de Taylor se menciona; la racionalización 

del trabajo, la especialización del obrero, los incentivos salariales por producción y la 
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estandarización de métodos y procesos laborales, los cuales estaban orientados a 

economizar esfuerzo y tiempo, aumentar la productividad y garantizar el correcto 

desempeño de las tareas, de modo que el trabajo del empleado no represente pérdidas a 

la empresa. Como se aprecia, Taylor tenía un punto de vista más ligado a lo económico; 

sin embargo, en sus últimos años también mostró interés por las condiciones laborales del 

trabajador como; la correcta distribución física de los equipos, dotarlos de las mejores 

herramientas de producción y mejorar su ambiente físico con mayor iluminación, ventilación 

y comodidad para no afectar su eficiencia. Por otro lado, Fayol distingue a la organización 

en su conjunto y la estructura que debe tener para lograr mayor eficiencia en todas las 

partes, a diferencia de la cientifica éste autor divide el trabajo a nivel de órganos que puede 

tener una dirección vertical u horizontal determinadas por las escalas jerárquicas de 

autoridad. También identificó las funciones o procesos administrativos que orientan el 

trabajo de un administador y, estableció los reconocidos 14 principios de la administración 

cuyo propósito era sistematizar el comportamiento gerencial y definir la jerarquía al interior 

de una organización (Chiavenato, 2019). En conclusión, ambas escuelas se preocuparon 

por buscar la eficiencia organizacional.  

 

Escuela de las relaciones humanas  

El principal exponente e impulsor de esta escuela fue Elton Mayo (1930), su teoría tuvo 

como respaldo los estudios realizados por Hawthorne en los años 1927 y 1932, donde a 

fin de comprobar el nivel de productividad de un trabajador lo sometió a cambios en su 

entorno, específicamente lo relacionado a la iluminación, dando como resultado una mayor 

productividad cuando se mejoran las condiciones de trabajo. Asimismo, en esta escuela se 

reconoce al individuo como el hombre social, basada en que las personas no son seres 

aislados, son criaturas sociales, con sentimientos, deseos y temores. Aparece la 

motivación humana dada por las recompensas sociales y simbólicas, la frustación, las 

teorías sobre liderazgo y la comunicación, factores que consideró influyen directamente en 
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el clima, dando lugar a la concepción de este término como el ambiente psicológico y social 

que condiciona el comportamiento de quienes lo integran (Hellriegel et al., 2009). De esta 

manera, la escuela de las relaciones humanas representa una reacción a las teorías 

científicas y clásicas dando mayor importancia al factor psicológico y social del trabajador.   

 

Escuela estructuralista 

Max Weber (1950) fue su principal representante, desarrolló la teoría de las estructuras y 

describió a la burocracia como un modelo ideal de organización definida por normas, 

reglamentos, carácter formal de las comunicaciones, la autoridad, la profesionalización y 

la división del trabajo. Aquí surge el término de hombre organizacional, aquel que desarrolla 

distintos roles en diversas organizaciones, es flexible, tolera las frustaciones, tiene la 

capacidad de postergar recompensas y tiene el deseo permanente de realización. A su 

vez, esta escuela representa la sociedad actual compuesta por organizaciones en las que 

un individuo necesita cubrir sus necesidades primarias y secundarias, conciliando así el 

concepto de hombre económico y el hombre social (Chiavenato, 2011). De este modo, se 

tiene una visión más amplia sobre la organización y la relación con su entorno.  

Arano et al. (2016) indican que aunque hasta ahora no se aborda completamente el 

concepto del clima organizacional, desde el enfoque de esta escuela, quienes laboran en 

una institución deberían sentirse parte importante de éstas, pues constituye el medio en 

donde el individuo puede desarrollarse o desenvolverse favorablemente, de lo contrario 

experimentaría frustración. 

 

Escuela conductista 

Chiavenato (2019) sostiene que el origen de esta escuela en 1960 radica en el estudio de 

la conducta individual para explicar el comportamiento de las organizaciones, siendo  

indispensable que el gerente conozca las necesidades de las personas para comprender 

su conducta; además de emplear la motivación como un medio poderoso para mejorar la 
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calidad de vida en el interior de las organizaciones, entendiendo  qué los hace actuar de la 

forma en que lo hacen y no de otra manera.  En ese sentido, este autor menciona que por 

aquella época el estudio de la motivación obtuvo grandes contribuciones de numerosos 

autores, entre los que destacaron: 

 

 Abraham Maslow (1908-1970), psicólogo estadounidense que en 1962 alcanza gran 

notoriedad en su estudio gracias a la representación de las necesidades humanas en 

una pirámide, las cuales separó en jeraquías o niveles según la importancia que le 

brinda el individuo. Esta pirámide se aprecia en la siguiente figura: 

Figura 4 

Pirámide de las necesidades de Maslow. 

Nota: Extraído de Chiavenato (2019). 

 

 Frederick Irving Herzberg (1923-2000), formuló la teoría de los dos factores los cuales 

ejercen influencia sobre el quehacer del individuo. Asi, se menciona en primer lugar a 

los factores extrínsecos, aquellos que rodean a las personas y son gestionadas por la 

empresa de modo que el trabajador no puede controlarlas, como los salarios, incentivos, 

provilegios, políticas, oportunidades, entre otros, que evitan la insatisfacción 
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momentánea del trabajdor. En segundo lugar, los factores intrínsecos se componen de 

todas las actividades que el trabajador puede controlar en relación a su puesto, como el 

crecimiento personal, el desarrollo profesional, nuevas responsabilidades, entre otras, 

que generan satisfacción en ellos. 

 

 Douglas McGregor (1906-1964), desarrollo la teoría X y teoría Y. La primera supone que 

las personas son perezosas, evitan el trabajo, no asumen responsabilidades y deben 

ser coaccionados para que puedan alcanzar las metas. Refleja un estilo de 

administración rígido y autocrático, que hace que las personas trabajen en esquemas 

planeados para alcanzar los ojetivos de la organización.En ese sentido, las personas 

buscan motivación fuera de su trabajo para alcanzar la autorealización. En cuanto a la 

segunda, supone que las personas se esfuerzan de manera natural, son responsables, 

tienen autocontrol, desarrollan la creatividad para solucionar problemas y están 

motivados. Muestra un estilo de administración abierto y dinámico, busca crear 

oportunidades y motivar el crecimiento individual. 

 

 David McClelland (1917-1998) sostuvo que toda persona tiene una motivación que se 

basa en tres tipos de necesidades; la primera es de afiliación, pertenecer a un grupo 

social e interactuar con sus miembros, sentirse aceptados. La segunda es de poder, 

relacionada a la necesidad de ejercer influencia sobre otros y lograr reconocimiento, su 

motivación es la competitividad. La tercera es de logro, donde las personas tienden a 

desafiarse a si mismo, se plantean metas altas que los motiva a superarla mediante 

esfuerzo y desarrollo de sus capacidades. Por consiguiente, las personas se motivan de 

distintas maneras en base a las necesidades que requiere satisfacer y sobre las cuales 

analiza si el puesto en que laboran le permite satisfacerlas.  

 

Como se ha podido conocer, la evolución de la administración a través de las escuelas, 

condujo a la formación de distintos conceptos sobre el desarrollo del individuo, de su 



35 
 

ambiente y de la interacción de ambas. Por ello, más allá de ser un dato histórico, estas 

escuelas muestran el surgimiento de un ente organizacional que evoluciona de forma más 

humana, técnica y recibiendo la influencia de diversos elementos ambientales que fueron 

dando forma o lugar a lo que se conoce como clima organizacional. 

 

Enfoques 

Brunet (2011) severa que el origen teórico del clima organizacional no estuvieron siempre 

claros, dado que solía confundirse con el concepto de cultura y, en ocasiones con liderazgo. 

Sin embargo, Chiavenato (2007) asegura que el desarrollo gradual sobre el clima 

organizacional presentó tres posturas o enfoques fundamentales que contribuyeron a 

comprender este fenómeno: 

 

 Enfoque objetivo de Forehand y Gilmer 

Llamado también enfoque estructural, comprende al clima como las características 

particulares y perdurables de una organización que tiene influencia en el actuar de sus 

integrantes. Es decir, están dadas por los atributos tangibles que posee la organización, la 

cual es expuesta al individuo para su percepción. 

 

 Enfoque subjetivo de Halpin y Crofts 

Está relacionado a la opinión que se forma el trabajador sobre la estructura, dirección, 

actitudes, valores, gestión, estilos de liderazgo, motivación de las personas que conforman 

su área de trabajo. Asimismo, se indica como factor importante el llamado “spirit” que 

describe las necesidades que tiene el individuo, las cuales al ser satisfechas producen un 

sentimiento de disfrute. Es decir, está dada por la percepción individual o personal del 

trabajador respecto a su entorno. 
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 Enfoque sintético de Litwin y Stringer 

Considera la naturaleza objetiva y subjetiva del clima organizacional, donde ésta es 

producto de la interacción recíproca de los individuos con su ambiente. Es decir, el clima 

organizacional es producto de la situación actual de una organización donde se interceptan 

tanto los atributos individuales como los atributos a nivel de empresa. 

 

A partir de estos enfoques, se desprendieron distintos acercamientos sobre la concepción 

del clima organizacional. 

 

Definiciones del clima organizacional 

Desde el reconocimiento que recibió esta variable en el contexto organizacional, a partir 

del siglo XIX, diversos autores han desarollado sus estudios ofreciendo una amplia gama 

de definiciones sobre ella. A continuación, se menciona las principales. 

 

Tabla 5 

Cronología conceptual sobre clima organizacional 

Autores Definición 

Taguiri (1968) 

Caracteristicas fundamentales de la empresa percibidas 

por el individuo interno y externo,  cuyo ambiente afecta 

sus actitudes. 

Campbell et al (1970) 

Conjunto de actitudes y expectativas que caracteriza a 

la organización que afecta el comportamiento del 

trabajador y sus resultados. 

Schneider (1975) 

Interpretaciones del exterior que ayuda al individuo a  

encontrarle sentido al mundo y orientar su 

comportamiento. 
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James y Sells (1981) 
Representación cognoscitiva del individuo y su 

entorno. 

Brunet (1987) 
Es el ambiente definido por valores, opiniones y 

actitudes del personal que influyen en su productividad. 

Payne (1990) 

No es representativo de toda una organización dado 

que las percepciones son distintas en cada área, solo 

se comparten en pequeños grupos, por tanto se tiene 

climas departamentales pero no organizacionales. 

Álvarez (1995) 

Resultado de la manifestación de factores de tipo 

interpersonal, físico y organizacional que repercuten en 

la satisfacción y comportamiento del trabajador. 

Chiavenato (2000) 
Atributos del ambiente laboral que percibe el individuo y 

que influye de manera directa en su comportamiento. 

Brunet (2011) 

Interacción de las variables que conforman una 

organización con la personalidad que tienen un 

individuo, lo que genera percepciones sobre situaciones 

que suceden en su entorno. 

Cubillos et al. (2014) 

 

Percepciones conjuntas de los empleados respecto a su 

centro de trabajo en base a la satisfacción que 

experimentan al cumplir su tarea y cubrir sus 

necesidades sociales. 

Hernández et al. (2018) 

 

Percepciones compartidas entre trabajadores de una 

organización producto de las experiencias y procesos 

de trabajo que influyen en su conducta y contribuyen a 

su desempeño favorable. 

Nota. Adaptado de la revisión de la literatura sobre clima organizacional. 
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A partir de ello, la autora de esta investigación define al clima organizacional como la 

percepción de los atributos tangibles e intangibles de una organización, los cuales son 

valorados por el individuo según sus expectativas, experiencias y necesidades, y que a su 

vez, puede influir positiva o negativamente en su desempeño. 

Características del clima organizacional 

Para comprender los conceptos o definiciones sobre clima organizacional Ruiz (2007) 

expone las características más relevantes : 

 Sus atributos constituyen la personalidad de la organización. 

 Se basa en las características de la realidad externa percibida de manera directa o 

indirecta por el individuo. 

 Las percepciones se dan a nivel individual, cada uno tiene una interpretación propia 

del medio en que se desarrolla. 

 Varían de una organización a otra, constituyen un sistema independiente. 

 Impacta en el comportamiento de los que integran una organización. 

 Es producto de la interacción entre las caracteristicas individuales y las 

características organizacionales. 

 Son permanentes en el tiempo, pero puede cambiar ante un hecho particular.  

 

Tipos de clima organizacional 

Brunet (2011) afirma que, de acuerdo a Likert,  tipifica cuatro tipos de sistemas 

organizacionales con climas particulares. 

1. Clima de tipo autoritario explotador 

Prima la desconfianza, el temor e inseguridad general, donde las decisiones se toman solo 

a nivel directivo y luego se expande a los empleados siguiendo una línea burocrática. Se 

percibe un ambiente de amenazas y castigos, pero estable para los subordinados con muy 

poca comunicación entre los miembros y nula motivación. 
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2. Clima de tipo autoritario paternalista 

Las decisiones son tomadas en la plana superior y existe delegación de poder a otros 

niveles con cierta flexibilidad. Las relaciones son de dependencia hacia los superiores 

quienes establecen las normas dando al subordinado la impresión de pertenecer a una 

organización estable, capaz de satisfacer sus necesidades sociales. 

3. Clima de tipo participativo consultivo 

Se permite mayor participación de los niveles medios e inferiores sobre las decisiones y 

políticas adoptadas, estableciendo una comunicación descendiente y mayor motivación 

mediante las recompensas, a fin de cubrir sus necesidades de prestigio, pero con alto nivel 

de responsabilidad. 

4. Clima de tipo participativo grupal 

Predomina la confianza y descentralización, donde los trabajadores participan activamente 

en la toma de decisiones y se comprometen en mayor medida, a lograr los objetivos que 

se plantea la empresa como equipo; la comunicación se da en todas las direcciones 

afianzando la confianza entre superior y empleado. 

 

2.2.2 Modelos teóricos sobre clima organizacional 

En esta sección, se expone los principales modelos desarrollados por distintos autores que 

se han manejado a lo largo del tiempo y que permite conocer la naturaleza de su estudio y 

los elementos que lo componen. 

 

 Modelo de Rensis Likert 

Fue desarrollada entre 1961 y 1967, establece que la conducta de los miembros de una 

organización depende del comportamiento que reciben o perciben de sus superiores y de 

las condiciones laborales en que trabaja (Brunet, 2011). Es decir, la forma como ellos 

perciben la realidad de manera subjetiva. Este modelo estableció 8 dimensiones que se 

describen en la siguiente tabla. 
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Tabla 6 

Dimensiones del modelo teórico de Likert 

Nota. Extraído de Brunet (2011). 

 

 

 Modelo de Litwin y Stinger 

Desarrollada en 1978, establece que el contexto y la estructura de una organización tienen 

influencia en el clima organizacional, el cual impacta a su vez en la conducta del empleado 

(Brunet, 2004). Es decir, intenta explicar aspectos de la conducta del empleado y describir 

qué determinantes ambientales o situacionales inciden en él. Además, aplican la 

retroalimentación como herramienta de cambios que conlleva a elevar el desempeño de la 

fuerza laboral. Este modelo propone 9 dimensiones que se describen a continuación: 
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Tabla 7 

Dimensiones del modelo teórico de Litwin y Stinger 

N° Dimensión Descripción 

1 Estructura 
Relacionada al conjunto de normas, procedimientos y 

trámites que pueden afectar o no su desenvolvimiento. 

2 Responsabilidad 
Representa la autonomía para tomar decisiones sobre su 

trabajo. 

3 Recompensa Comprende los estímulos recibidos por el buen trabajo. 

4 Riesgo Relacionada a los desafíos para alcanzar objetivos. 

5 Calor Referido al ambiente grato alrededor del empleado. 

6 Apoyo 
Comprende el espiritu de ayuda de parte del equipo de 

trabajo, en todos los niveles. 

7 
Estandares de 

desempeño 

Comprende los reglamentos establecidos sobre el 

rendimiento laboral. 

8 Conflicto Discrepar de forma adecuada ante opiniones distintas. 

9 Identidad Relacionado al sentimiento de pertenencia a la institución. 

Nota. Extraído de Brunet (2004). 

 

 

 Modelo de  Moos  

García-Saisó et al. (2014) explican que este modelo originalmente fue desarrollado en 1974 

por Moos e Insel y, posteriormente en el 2008 solo por Moos. Esta escala de clima social 

en el trabajo buscaba evaluar el ambiente social existente en todo tipo de unidades de 

trabajo. Para ello, implementó un instrumento conocido como la Work Environment Scale 

(WES), el cual se compone de 3 dimensiones y 10 factores descritos en la siguiente tabla: 

 

 



42 
 

Tabla 8 

Dimensiones del modelo teórico de Moos 

N° Dimensión Factor Descripción 

1 Relaciones 

Implicación 

 

Cohesión 

Apoyo 

 

Comprende el nivel de compromiso de 

los empleados. 

Relaciones interpersonales. 

Respaldo de los directivos a los 

empleados. 

2 Autorealización 

Autonomía 

 

Organización 

 

Presión 

Motivación para tomar decisiones en un 

ambiente flexible. 

Orientarse al cumplimiento de tareas 

planificadas. 

Altas demandas de trabajo y manejo de 

tiempo para desarrollarlos. 

3 Estabilidad / cambio 

Claridad 

 

Control 

Innovación 

Confort 

 

Conocimiento de tareas, reglas y 

políticas de la empresa. 

Uso de reglas para mantener el orden. 

Importancia a los cambios. 

Medida en que el entorno propicia un 

ambiente agradable. 

Nota. Adaptado de García-Saisó et al. (2014). 

 

 Modelo de Muhammet Sait Dinc, Sait Revda y Cemil Kuzey 

Desarrollado por Dinc et al. (2020) para medir el clima organizacional sobre el agotamiento 

de los docentes en universidades estatales y privadas en Turquía.  El estudio incluyó el 

diseño de un modelo a partir de la adaptación de las dimensiones establecidas por Kirk 

Lewis Rogg (2001), Koys y DeCottis (1991) y Eberhardt y Shani (1984); la cuales dieron 
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lugar al empleo de 6 dimensiones;  competencia gerencial, carga de trabajo equilibrada, 

claridad de la tarea, cohesión, ética y participación, que inicialmente incluyó 30 items y que, 

luego de aplicar un análisis factorial exploratorio para medir su consistencia interna, eliminó 

4 items quedando finalmente un modelo compuesto por 6 dimensiones y 26 items.  

 

De la revisión de los modelos teóricos mencionados en párrafos anteriores, se eligió 

emplear el modelo de Dinc et al. (2020) dado que su instrumento ha sido sometido a 

pruebas estadísticas que determinaron su confiabilidad, es reciente, sus dimensiones son 

adaptables al campo del sector público y abarca distintos aspectos de manera concisa.  

 

2.2.3 Dimensiones de la variable clima organizacional 

A fin de medir el clima organizacional en el presente estudio, se ha tomado las 6 

dimensiones establecidas por Dinc et al. (2020) las cuales se describen a continuación: 

 

Tabla 9  

Dimensiones para medir el clima organizacional 

N° Dimensiones Descripción 

1 Competencia gerencial 

Comprende los conocimientos, habilidades y la 

conducta mostrada por los gerentes hacia sus 

empleados, así como la apertura de canales de 

comunicación para la gestión eficiente. 

2 Carga de trabajo equilibrada 

Relacionada con la disposición de tiempo que 

tiene el empleado para realizar una actividad, sin 

presiones y dándose espacio para la resolución 

de problemas en su trabajo. 

3 Claridad de la tarea 
El empleado entiende sus funciones y por ende,  

lo que se espera de su trabajo. 



44 
 

4 Cohesión 

Referido al respeto mutuo y las relaciones 

amistosas que se mantienen dentro y fuera del 

trabajo. 

5 Ética 
Normas que guian la conducta al interior de la 

organización. 

6 Participación 

Expresa la consideración del gerente hacia el 

empleado en la toma de decisiones, denotando 

un ambiente flexible y transparente. 

Nota. Adaptado de Dinc et al. (2020). 

 

2.2.4 Fundamentos teóricos sobre desempeño laboral individual 

Durante muchos años, esta variable ha recibido la atención de numerosos investigadores, 

sobre todo en la rama de la psicología organizacional, pues buscaba conocer y explicar 

qué factores inciden en el comportamiento del trabajador (Choi et al., 2018). 

Origen 

Naranjo (2012) sostiene que el término desempeño laboral fue utilizado, inicialmente, a 

fines del siglo XIX, debido a la relevancia que se le daba a los méritos oficiales, quienes 

elaboraban y presentaban sus informes a los subalternos; posteriormente en Estados 

Unidos se requiere organizar grupos y administrar armamento para la guerra por tanto, 

debían seleccionar, de acuerdo al esfuerzo físico demostrado, quienes podian ocupar los 

cargos. En este punto, se empieza a valorar el desempeño laboral, aunque no se le conocía 

como tal, sino como descripción de puestos. 

Por otro lado, Maristany (2000) afirma que el término desempeño laboral se asignó por 

primera vez en los vendedores asalariados por el estado norteamericano, así como al 

ejército de ese país que por los años de 1916 enfrentaban batallas. Asimismo, señala que 

uno de los primeros en utilizar este término fue Robert Owen (1858), quien empleó un 
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método donde se asignaba un supervisor a cada empleado para que lleve el control de su 

conducta realizando informes diarios sobre su desempeño, además atribuyó un color al 

comportamiento mostrado por el empleado el día anterior; negro si era malo, blanco si era 

excelente, azul y amarillo si era regular o bueno. De esta manera, el término empieza a 

tener reconocimiento. 

Posteriormente, Méndez (2000) manifiesta que la definición de desempeño laboral fue 

adoptada como una herramienta que medía el funcionamiento de las áreas productivas, 

sin dejar de lado la retroalimentación al empleado la cual tenia el propósito de mejorar su 

rendimiento y darle mayor seguridad en su organziación. Se entiende así, que existe una 

preocupación no sólo por medir el desempeño del trabajador sino también por identificar 

sus puntos débiles para corregirlos y mejorarlos. 

De otro lado, Pedraza et al. (2010) indican que el desempeño laboral actúa como piedra 

angular en el camino a alcanzar los objetivos de las organizaciones, por ello ha resultado 

muy interesante para los gerentes de hoy en día, proponer medidas o recursos que 

contribuyan a elevar las capacidades, conocimientos y/o aptitudes de sus empleados. En 

ese sentido, el desempeño laboral se funda en las acciones ejecutadas por los integrantes 

de una organización definidos por las capacidades que posee y el nivel de contribución que 

genera a la entidad. 

En consecuencia, habiendo obtenido reconocimiento en el ámbito empresarial, el término 

recibió numeraciones conceptualizaciones de parte de muchos actores, entre los que se 

destacan: 
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Tabla 10 

Definiciones de desempeño laboral individual 

Autor Definición 

Campell (1990) 

Conjunto de acciones destacadas de un trabajador que 

contribuye al crecimiento de la organización a través del 

cumplimiento de metas. 

Stoner (1994) 

Es el trabajo en términos de eficiencia y eficacia que ejercen 

los empleados para lograr los objetivos que plantea la 

organización. 

Werther y Davis (2000) 

Procedimiento que permite al trabajador demostrar sus 

habilidades en el cargo asignado en un periodo establecido, 

recibiendo una valoración por ello. 

Alles (2002) 

Manifestación de competencias de un individuo sobre la 

ejecución de las  actividades para atender la demanda del 

trabajo. 

Chiavenato (2007) 

Comportamientos que muestra el empleado y que contribuyen 

a que la organización cumpla sus metas, evaluados en 

términos de calidad y rendimiento. 

Pedraza (2010) 

Relacionado al comportamiento que muestra el trabajador 

éste se mide por sus competencias individuales y aportación 

al logro de objetivos. 

London y Mone (2014) 
Constituye una variable que puede tener 3 perspectivas; 

organizacional, grupal e individual. 

Acosta (2018) 
Demostración aptitudinal del trabajador durante la ejecución 

de sus funciones. 

Nota. Datos extraídos de la revisión literaria sobre desempeño laboral individual. 
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Como se aprecia, las definiciones expuestas son múltiples y diversas; sin embargo, hacen 

un énfasis al rol de las acciones, es decir el lado comportamental. Es así, que Campbell 

(1990) menciona que los comportamientos están bajo el dominio del individuo, pueden 

distinguirse entre aquellos que son relevantes para el logro de objetivos y aquellos que no, 

y finalmente, que pueden ser medidos en función a la contribución al cumplimiento de 

metas. 

 

En concordancia a ello, de la revisión teórica sobre el desempeño laboral individual se 

puede definir como el conjunto de actitudes y comportamientos que demuestra un 

empleado sobre la ejecución de tareas, producto de su habilidad, capacidad y las 

condiciones que le brinda su entorno permitiendo la consecución de objetivos 

institucionales.  

 

Características del desempeño laboral individual 

Motowidlo et al. (1997) señalan que el desempeño individual posee 4 características 

fundamentales:  

a) Carácter comportamental. Son los comportamientos o conductas que los empleados 

muestran al interior de la organización, que pueden contribuir o dificultar el cumplimiento 

de objetivos. 

b) Carácter episódico. El empleado no muestra un mismo nivel de desempeño durante toda 

su jornada laboral, sus acciones pueden o no ayudar a lograr las metas; sin embargo, no 

tienen efecto directo en su desempeño global. 

c) Carácter evaluativo. Se evalúan los comportamientos del trabajador en relación a su 

aporte a los objetivos, pueden superar lo esperado, cumplir lo mínimo o no cubrir lo 

esperado. 

d) Su carácter multidimensional. Los comportamientos son características naturales de los 

individuos, por tanto, son cambiantes.  



48 
 

 

Evaluación del desempeño 

Chiavenato (2011) sostiene que la evaluación del desempeño es una apreciación 

sistemática de cómo un individuo desempeña las funciones de su puesto. Esta apreciación 

puede motivar o juzgar las cualidades de una persona; asi como también, identificar las 

dificultades que puede presentar el trabajador con respecto a problemas en la supervisión, 

integración con el equipo, desmotivación, discordancias, entre otros.  Por otro lado, Toala 

et al. (2017) afirman que una evaluación conlleva un conjunto de acciones para la toma de 

decisiones sobre el plan de desarrollo del trabajador dado que, podrán determinar si la 

selección y capacitación otorgada fueron los más apropiados y, a partir de ello, establecer 

medidas de corrección. De la misma manera, permite diseñar e implementar un plan para 

mejorar las debilidades identificadas con mira a alcanzar los planes de la institución. En 

concordancia con ello, la evaluación de desempeño busca alcanzar los objetivos que se 

muestran en la siguiente figura: 

 

Figura 5 

Objetivos de la evaluación del desempeño.  

Nota: Adaptado de Chiavenato (2011). 
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De acuerdo a la figura 5, los objetivos se enfocan principalmente en brindar oportunidades 

de desarrollo y crecimiento al trabajador con el fin que su desempeño mejore y por ende, 

los resultados a nivel individual y organizacional. 

 

Responsables de la evaluación del desempeño 

Continuando con Chiavenato (2011), señala que la evaluación puede recaer en el gerente, 

el propio trabajador, el gerente y trabajador, al grupo de trabajo, al área de recursos 

humanos o inclusive a una comisión especial, pero ésta dependerá de la política adoptada 

por recursos humanos. En ese sentido, a continuación se describe los responsables de 

evaluación. 

 

Tabla 11 

Responsables de realizar una evaluación de desempeño 

Responsable Descripción 

Gerente 

Asume la responsabilidad de evaluación de sus subordinados 

con el apoyo del área de recursos humanos, quienes instruyen 

y dan las pautas para que realicen el proceso. 

Trabajador 

El propio trabajador es el responsable de su evaluación, es 

decir, cada uno evalúa el cumplimiento de las funciones de su 

puesto. 

Gerente y trabajador Utilizan el sistema de administración por objetivos (APO). 

Grupo de trabajo 

El equipo asume la responsabilidad para evaluar a sus 

integrantes y con cada uno implementar mejoras que permita 

el alcance de objetivos. 

Área de recursos Realiza la evaluación conjunta a todo el personal que integra 
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humanos la organización. Para ello utiliza información pasada  de los 

trabajadores brindada por el gerente, las cuales procesa e 

interpreta para establecer planes de acción y mejora. Mide con 

porcentajes en forma general. 

Comisión especial 

Es una evaluación colectiva realizada por un grupo de 

personas designadas que pertenecen a la organización y que 

también participan en la evaluación a fin de mantener un 

equilibrio de los juicios y se cumplan las normas. 

Nota. Adaptado de Chiavenato (2011). 

 

En referencia a  lo descrito en la tabla anterior, el autor menciona que todas presentan 

ventajas y desventajas en la forma de evaluación; sin embargo, existe la tendencia a 

delegar la responsabilidad al propio individuo, con la participación de la gerencia, para 

establecer los objetivos de forma consensuada. 

 

 

Autoevaluación del desempeño laboral 

Werther y Davis (2014) sostienen que la autoevaluación es una herramienta muy útil para 

que el personal de una organización formule una opinión sobre su desempeño, estimulando 

su desarrollo personal y sobre todo su participación en el proceso de mejora. Asimismo,  

Chiavenato (2011) menciona que la autoevaluación permite al trabajador conocer los 

aspectos más relevantes que se valoran en su desempeño, apreciar sus fortalezas y 

debilidades, asi como dar una mirada o establecer una crítica en relación al 

desenvolvimiento mostrado en su espacio laboral y la medida en que contribuye o no al 

logro de objetivos. 
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2.2.5 Modelos teóricos sobre el desempeño laboral individual 

En esta sección se expone los principales modelos teóricos sobre la variable dependiente, 

desarrollados por distintos autores con el fin de conocer la naturaleza de su estudio: 

 

Modelo Murphy 

Desarrollada por Kevin Murphy (1989) quien intentó marcar una diferencia en la falta de 

claridad en la definición de los términos desempeño, productividad y eficiencia. Asimismo, 

resaltó  que algunos empleados usan su tiempo en realizar actividades diferentes a las 

derivadas del puesto que ocupan, como por ejemplo;  atender a los compañeros, resolver 

problemas no previstos, entre otros. Por tanto, no sólo se debe evaluar la ejecución de las 

tareas propias del cargo, sino considerar todas las conductas y acciones que ejecuta el 

trabajador y que son importantes para la organización (Murphy, 1990). En ese sentido, el 

autor diseña un modelo para evaluar el desempeño a partir de 4 dimensiones: 

 

Tabla 12 

Dimensiones del desempeño según modelo Murphy 

N° Dimensiones Descripción 

1 
Conductas orientadas a la 

tarea. 

Se centra en las actividades propias del 

puesto o función. 

2 
Conductas orientadas 

interpersonalmente. 

Conductas de ayuda, de apoyo a otros, de 

trabajar en equipo. 

3 
Conductas relacionadas a la 

inactividad. 

El mal uso del tiempo en el trabajo que 

genera retrasos, ausencias, tardanzas, etc.  

4 Conductas destructivas. 

Incumplimiento de reglas, conflictos, 

violencia, conductas que contravienen los 

intereses de la organización. 

Nota. Adaptada de Murphy (1990). 
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Modelo de Campbell 

Salgado y Cabal (2011) explican que este modelo fue desarrollado por John P. Campbell 

en 1990, como respuesta a la necesidad de querer medir el desempeño de forma más 

completa y partir de ello, diseñar estrategias orientadas a alcanzar los objetivos. Este 

modelo se originó gracias a una investigación en el ejército de USA en la cual requerían 

evaluar el desempeño de forma integral y el modelo de Murphy (1989) no abarcaba todo 

ello. En ese sentido, Campbell desarrolla 8 dimensiones que permiten medir el desempeño 

de forma correcta para ser  aplicados en cualquier ámbito laboral. Las dimensiones de este 

modelo se describen a continuación: 

 

Tabla 13 

Dimensiones del desempeño según modelo Campbell  

N° Dimensiones Descripción 

1 
Dominio de tareas 

específicas 

Capacidades del trabajador para desarrollar 

las funciones asignadas de su puesto. 

2 
Suficiencia en tareas no 

específicas 

Capacidad para desarrollar actvidades que 

no se vinculan con el puesto asignado. 

3 Comunicación oral y escrita 
Habilidad para transmitir un mensaje de 

forma hablada o escrita. 

4 Esfuerzo demostrado  
Voluntad para trabajar aún en difíciles 

condiciones. 

5 Disciplina personal 
Mantener un comportamiento apropiado en 

el trabajo. 

6 
Facilitar el desempeño de 

pares y del equipo 
Apoyo mutuo para alcanzar las metas. 

7 Supervisión Interactuar e influir en los subordinados. 
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8 Administración 
Capacidad de gestionar recursosss para el 

logro de metas. 

Nota. Adaptado de Salgado y Cabral (2011). 

 

Modelo teórico de Viswesvaran 

Gorriti (2007) señala que este modelo fue desarrollado por Chockalingam Viswesvaran en 

1996 con el propósito de determinar la estructura jerárquica del desempeño. Para ello, 

extrajo de artículos trabajados en años previos, alrededor de 486 términos relacionados al 

desempeño. A partir de ello, concluyó que es una variable multidimensional e identificó 10 

dimensiones relevantes para su evaluación. En la tabla 14 se describe cada dimensión. 

 

Tabla 14 

Dimensiones del desempeño según Viswesvaran 

N° Dimensiones Descripción 

1 Desempeño general Evaluación conjunta del trabajo. 

2 Productividad 
Cantidad de trabajo realizado con los 

recursos de la entidad. 

3 Esfuerzo 
Cantidad de trabajo para alcanzar un buen 

resultado. 

4 Conocimiento 
Habilidades del trabajador para ejercer su 

función. 

5 Competencia interpersonal 
Como es la relación entre los integrantes de 

una organización. 

6 Competencia administrativa Manejo y gestión del trabajo en conjunto. 

7 Calidad 
Nivel de satisfacción de la necesidad del 

cliente con el producto o servicio ofertado. 



54 
 

8 Comunicación Transmitir claramente los mensajes. 

9 Liderazgo 
Capacidad para dirigir un equipo en aras de 

lograr los objetivos trazados. 

10 Aceptación de reglas 
Conocimiento y entendimiento de las normas 

y/o políticas establecidas. 

Nota. Adaptado de Gorriti (2007). 

 

 

Modelo teórico de Pedro Ramos, Juan Barrada, Elena Fernández del Río y Linda 

Koopmans. 

Ramos-Villagrasa et al. (2019) adaptaron al idioma español el modelo desarrollado en el 

2015 por Linda Koopmans, el cual  se orienta a medir el desempeño individual del 

trabajador a través de escalas de autoinformes, es decir, el mismo trabajador es quien 

evalúa su comportamiento. En ese sentido, este modelo abordó los principales elementos 

que miden el desempeño y que, siguiendo la teoría de Campbell (1990), contribuyen al 

logro de  objetivos y se encuentran bajo dominio del trabajador. En concordancia con ello, 

se centró en 3 dimensiones específicas: desempeño en la tarea, que son los 

comportamientos relacionados al puesto; desempeño contextual, conductas que propician 

un ambiente favorable y; el comportamiento contraproducente, aquellos que van en contra 

de los intereses de la organización. 

 

 

2.2.6 Dimensiones de la variable desempeño laboral individual 

Para esta investigación, se ha empleado las 3 dimensiones establecidas en el modelo de 

Ramos-Villagrasa et al. (2019), las cuales se describen en la tabla 15: 
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Tabla 15 

Dimensiones para medir el desempeño laboral individual 

N° Dimensión Descripción 

1 Desempeño de la tarea Comprende los comportamientos relacionados a la 

ejecución de tareas propias del puesto y que 

contribuyen a lograr los objetivos trazados. Su correcta 

ejecución depende de las capacidades, habilidades y/o 

conocimientos que posea el trabajador. 

2 Desempeño contextual Relacionado a los comportamientos espontáneos del 

trabajador que propician un entorno favorable a nivel 

interpersonal, psicológico y social, contribuyendo a 

alcanzar los objetivos de la organización. 

3 Comportamiento 

contraproducente 

Son conductas intencionales del trabajador que 

perjudican y amenazan el bienestar de la institución y de 

todos sus miembros. Comprende el ausentismo, robos, 

sabotajes, abusos, entre otros. 

Nota. Adaptado de Ramos-Villagrasa et al. (2019). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



56 
 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO 3 

 

ASPECTOS METODOLÓGICOS 

 
 
3.1 Tipo y diseño de investigación 

 

3.1.1 Tipo de investigación 

De acuerdo a la finalidad que este estudio persigue, pueden ser de dos tipos; básica y 

aplicada. La primera, llamada también pura, refiere la búsqueda de nuevos conocimientos 

teóricos, descubrimiento de leyes o principios básicos sin mayor interés en las 

consecuencias prácticas; mientras que la segunda, conocida también como empírica, 

busca aplicar los conocimientos existentes o adquiridos directamente a la realidad 

(Escudero y Cortez, 2018). En ese sentido, la presente investigación es de tipo aplicada 

dado que se orienta a resolver un problema en un entorno real, a partir del estudio de dos 

variables y la utilización de un instrumento validado para determinar su correlación. 

 

3.1.2 Enfoque de investigación 

En diferentes aportes metodológicos se han identificado que las investigaciones pueden 

seguir un enfoque cuantitativo, cualitativo y mixto (Hernández-Sampieri y Mendoza-Torres, 

2018) . De acuerdo a la concepción de cada una, se determina que el estudio actual tiene 

un enfoque cuantitativo, dado que ha seguido un proceso ordenado y riguroso partiendo 

de un planteamiento específico, a partir del cual formula y busca probar una hipótesis 
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utilizando procedimientos aceptados por la comunidad científica y métodos estadísticos 

que garantizan la validez de los datos numéricos recogidos y, por ende, la objetividad de 

la investigación. 

 

3.1.3 Diseño de investigación 

Está relacionado a la estrategia o plan que se establece para recabar información a fin de 

abordar un problema materia de investigación (Hernández-Sampieri et al., 2014). 

En este marco, se definen dos tipos de diseño en el enfoque cuantitativo; el experimental 

y no experimental. Bernal Torres (2016)  afirma que en una investigación experimental el 

investigador ejerce una manipulación intencional sobre las variables de estudio con el fin 

de demostrar la respuesta que se produce entre ellas, es decir se construye una realidad. 

Por otro lado, Hernández-Sampieri y Mendoza (2014) sostienen que una investigación no 

experimental analiza en su contexto natural el efecto de las variables independientes sobre 

otras, sin ningún tipo de manipulación o provocación ejercida por el investigador. En 

consecuencia, el diseño de esta investigación es de tipo no experimental ya que el estudio 

se realizó sobre una realidad existente, la cual busca determinar la relación entre dos 

variables sin la intervención o influencia del investigador. 

 

En cuanto a la oportunidad de recojo de datos, es transversal  puesto que se llevó a cabo 

en un momento específico, es decir único, lo que permitió recoger los datos para probar 

las hipótesis planteadas sobre las variables de estudio. 

 

En relación a la planificación de la toma de datos, la información recogida fue retrospectiva 

pues, corresponden a situaciones o hechos que han sucedido en el pasado y sobre ellos 

formular y comprobar hipótesis respecto al objetivo de estudio. 
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3.1.4  Alcance de la investigación 

En la literatura sobre la metodología de investigación, tradicionalmente, se ha clasificado 

en exploratorio, descriptivo, correlacional y explicativo (Hernández-Sampiere y Mendoza 

2018). En ese sentido, por la naturaleza de los objetivos planteados en el estudio, el 

alcance es descriptivo porque el recojo de datos permitirá conocer las características del 

grupo encuestado a partir de sus variables de control y, es correlacional porque busca 

determinar si existe o no relación entre dos variables en una dimensión espacial y temporal 

especifica. 

 

3.2 Operacionalización de las variables 

Operacionalizar una variable involucra expresar sus dimensiones, es decir los elementos 

que lo componen (Carrasco, 2006) . En ese sentido, en la tabla 16 se muestra las 6 

dimensiones e indicadores de la variable: clima organizacional. 
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Tabla 16 

Operacionalización de la variable clima organizacional 

Variable Dimensiones Indicadores 

 

 

 

Clima organizacional 

D1: Competencia gerencial 

Comunicación 

Apoyo 

Compromiso 

Apertura 

Distribución de trabajo 

Respeto 

D2: Carga de trabajo equilibrada 

Disponibilidad 

Presión 

Limitaciones 

Espacios de tiempo 

D3: Claridad de la tarea 

Dudas 

Incertidumbre 

Conocimiento de tarea 

D4: Cohesión 

Colaboración 

Compañerismo 

Ayuda mutua 

Trabajo en equipo 

D5: Ética 

Formalidad 

Código de ética 

Comportamiento ético 

Comportamiento poco ético 

Incumplimiento 

Beneficios personales 

Beneficios institucionales 

D6: Participación 

Apertura 

Flexibilidad 

Toma de decisiones 

Nota. Adaptado de Dinc et al. (2020). 
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Del mismo modo, en la tabla 17 se muestra las 3 dimensiones e indicadores de la segunda 

variable: desempeño laboral individual. 

 

Tabla 17 

Operacionalización de la variable desempeño laboral individual 

Variable Dimensiones Indicadores 

Desempeño 

laboral 

individual 

 

D1: Desempeño de la tarea 

Organización 

Resultados 

Tareas prioritarias 

Eficiencia 

Gestión del tiempo 

Iniciativa 

 

D2: Desempeño contextual 

Tareas desafiantes 

Actualización de 

conocimientos 

Competencias laborales 

Soluciones creativas 

Nuevas responsabilidades 

Retos 

Participación activa 

 

D3: Comportamiento 

contraproducente 

Incomodidad 

Conflictos interpersonales 

Aspectos negativos 

Problemas internos 

Entornos mejor gestionados 

Nota. Adaptado de Ramos-Villagrasa et al. (2019). 

 

3.3. Población y muestra 

3.3.1 Población 

Está definida por la cantidad de trabajadores que conforman el programa PROCIENCIA. 

Para esta investigación, se solicitó a la unidad de administración, mediante correo 

electrónico, la relación del personal (ver anexo 6). La información brindada muestra una 
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población conformada por 58 trabajadores, los cuales se distribuyen en 4 unidades de 

trabajo según se aprecia en la tabla  18. 

Tabla 18 

Distribución por áres del personal del programa PROCIENCIA 

Niveles Dirección/ Unidad/Sub unidad 
Número de 

trabajadores 

Unidades de 

Dirección 

Dirección Ejecutiva 4 

Sub unidad de cumplimiento e integridad 1 

Unidades de 

asesoramiento 

Unidad de asesoría legal 3 

Unidad de planeamiento y presupuesto 3 

Unidades de apoyo 
Unidad de administración 12 

Unidad de tecnologias de la información 2 

Unidades de linea 

Unidad de diseño 8 

Unidad de gestión de concursos 24 

Unidad de vinculación 2 

 Total de trabajadores 58 

Nota. Relación enviada por la unidad de administración del programa PROCIENCIA. 

 

En la actualidad, este personal labora en el programa PROCIENCIA que fue creada el 24 

de marzo del 2021 sobre la base de FONDECYT. Es la unidad ejecutora bajo la 

dependencia de CONCYTEC que tiene como objetivo gestionar fondos públicos y canalizar 

recursos para promover el desarrollo de la ciencia, tecnología e innovación tecnológica, de 

forma transparente y eficiente, contribuyendo a elevar la competitividad en el país. 
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3.3.2 Muestra censal 

Balestrini (2006) sostiene que una muestra censal lo constituye todo el conjunto de 

elementos que son objeto o materia de estudio, reúnen las mismas características y es 

pequeña. De acuerdo a ello, según las características del estudio y el número de 

trabajadores que conforman la institución, se tomará la totalidad de la población, es decir 

los 58 trabajadores. 

3.3.3 Unidad de análisis 

Está conformado por el personal que labora en los 4 niveles del programa PROCIENCIA.  

 

3.4. Técnicas de observación e instrumentos de colecta y procesamiento de datos 

3.4.1 Técnicas e instrumento 

La técnica de recolección que se utilizó fue la encuesta, dado que permite recabar y 

manejar datos de forma rápida y eficaz respecto al objeto de estudio. A su vez, el 

instrumento aplicado en esta investigación fue el cuestionario, el cual constituye un 

conjunto o agrupación de preguntas organizadas destinadas a medir una o más variables 

definidas en el estudio (Bourke et al. 2016). En este marco, para la actual investigación se 

eligió el cuestionario por ser un instrumento práctico, adaptable a la tecnología, con llegada 

a pequeñas y grandes poblaciones,  mantiene el anonimato de los participantes, son 

rápidos de tabular y no generan mayor gasto. 

3.4.2 Fuentes de recolección de datos 

Las fuentes son un instrumento para el conocimiento, la búsqueda y el acceso a la 

información. En este sentido, se clasifican en tres tipos; según su origen, según el grado 

de especialización y según el público al cual va dirigido (Hernández-Sampieri y Mendoza, 

2018). Considerando ello, se describe las fuentes empleadas en el presente estudio:  
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Por su origen 

 Fuentes primarias: la información sobre las variables se extrae directamente de los 

sujetos de estudio por medio del cuestionario. 

 Fuentes secundarias: se utilizó diferentes artículos científicos extraídos de bases 

de datos bibliográficas como; scopus, dialnet, scielo, entre otros; así como tesis de 

grado consultados en repositorios institucionales digitales como renati, y alicia. 

Asimismo, se empleó libros físicos y digitales que guiaron la investigación. 

Según grado de especialización 

 Especializadas: el tipo de información recolectada se enmarca en el área de 

ciencias sociales que a su vez incluye sub áreas como; economía, negocios y 

psicología ligadas al tema de estudio. 

Según el público al que va dirigido 

 Académicas: información proveniente de textos que orientan el anális, desarrollo y 

comprensión de una investigación.  

 

3.4.2 Validez del instrumento 

El instrumento para medir la variable clima organizacional fue tomado de Dinc et al. (2020) 

que analiza 26 ítems sobre una muestra de 12509 trabajadores provenientes de 

universidades en Estambul, Turquía. Cabe indicar que, desde su publicación en diciembre 

último ha sido citado en 3 estudios posteriores (Accostupa y Ataco, 2020), (Redlo et al., 

2021) y (Aboudahr y Mohamad 2021). 
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En cuanto a la variable desempeño laboral individual, fue tomado de Ramos-Villagrasa et 

al. (2019) quienes aplicaron el instrumento conformado por 18 ítems en 386 empleados de 

la Universidad de Zaragoza, en España. Dicho instrumento, ha sido utilizado ampliamente 

en posteriores estudios siendo citado por alrededor de 44 autores. 

 

Finalmente, para su validación y aplicación en el contexto nacional se sometió a la opinión 

de jueces expertos en el tema. El anexo 4  muestra el resultado de la validación dada por 

4 expertos. 

 

Tabla 19 

Resultados de validación del instrumento 

Nombre y Apellido Especialista Opinión 

Dr. Yrma Doris Garcia Rojas Docente Favorable 

Mg. Ancira Emily Baca Marroquin Docente Favorable 

Dra. María Teresa Quiroz Vásquez Docente Favorable 

Mg. Lourdes Milagrito Alegría La Rosa de Benavides Docente Favorable 

 

 

3.4.3 Confiabilidad del instrumento 

La fiabilidad se refiere al grado en que la aplicación de un instrumento, en repetidas 

ocasiones a una misma muestra, alcanza resultados iguales (Hernandez-Sampieri y 

Mendoza, 2018). Para esta investigación se empleó el coeficiente de alfa cronbach, el cual 

mide la consistencia de las dimensiones de cada variable. En la tabla 20 se aprecia el 

baremo del coeficiente. 
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Tabla 20 

Resumen del alfa de Cronbach 

 

 

 

 

 

 

Nota. Baremo tomado de George & Mallery (2019). 

 

Considerando ello, a continuación se muestran los resultados sobre el nivel de confiabilidad 

alcanzado por cada variable de estudio. 

 

Tabla 21 

Resultado de fiabilidad de la variable clima organizacional 

Nota. Extraído del SPSS V25. 

La tabla 21 muestra un alfa de cronbach de 0.921 para la primera variable de estudio, el 

cual de acuerdo al baremo de la tabla 20, obtiene una calificación excelente puesto que 

supera a 0.90. 
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Tabla 22 

Resultado de fiabilidad de la variable clima organizacional por items 

Items 
Correlación total de 

elementos corregida 

Alfa de Cronbach si el 

elemento se ha suprimido 

ItemCompentencia1 ,452 ,919 

ItemCompetencia2 ,448 ,919 

ItemCompetencia3 ,557 ,918 

ItemCompetencia4 ,722 ,915 

ItemCompetencia5 ,580 ,917 

ItemCompetencia6 ,724 ,915 

ItemCarga7 ,358 ,921 

ItemCarga8 ,545 ,918 

ItemCarga9 ,380 ,922 

ItemCarga10 ,669 ,916 

ItemClaridad11 ,354 ,921 

ItemClaridad12 ,494 ,919 

ItemClaridad13 ,567 ,918 

ItemCohesión14 ,678 ,916 

ItemCohesión15 ,643 ,917 

ItemCohesión16 ,506 ,919 

ItemCohesión17 ,593 ,917 

ItemEtica18 ,454 ,919 

ItemEtica19 ,568 ,918 

ItemEtica20 ,539 ,918 
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ItemEtica21 ,486 ,919 

ItemEtica22 ,396 ,920 

ItemEtica23 ,326 ,922 

ItemParticipación24 ,728 ,915 

ItemParticipación25 ,591 ,917 

ItemParticipación26 ,646 ,916 

Nota. Extraído del SPSS V25. 

La tabla 22 muestra el alfa de cronbach de los 26 items que pertenecen a la variable clima 

organizacional, las cuales se encuentran por encima de 0.90. Es decir, obtienen una 

calificación de fiabilidad excelente. 

 

Tabla 23 

Resultado de fiabilidad de la variable desempeño laboral individual 

Nota. Extraído del SPSS V25. 

La tabla 14 devela un alfa de cronbach de 0.844 para la segunda variable de estudio, el 

cual de acuerdo al baremo mostrado en la tabla 20, obtiene una calificación de fiabilidad 

buena puesto que supera a 0.80. 
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Tabla 24 

Resultado de fiabilidad del desempeño laboral individual por items 

Ítems 

Correlación total de 

elementos corregida 

Alfa de Cronbach si el elemento se 

ha suprimido 

ItemTarea1 ,578 ,832 

ItemTarea2 ,555 ,833 

ItemTarea3 ,512 ,835 

ItemTarea4 ,476 ,836 

ItemTarea5 ,445 ,836 

ItemTarea6 ,673 ,824 

ItemContexto7 ,622 ,826 

ItemContexto8 ,787 ,817 

ItemContexto9 ,764 ,823 

ItemContexto10 ,782 ,817 

ItemContexto11 ,760 ,818 

ItemContexto12 ,738 ,821 

ItemContexto13 ,588 ,828 

ItemComportamiento14 ,078 ,854 

ItemComportamiento15 -,052 ,854 

ItemComportamiento16 -,373 ,863 

ItemComportamiento17 ,350 ,844 

ItemComportamiento18 -,038 ,868 

Nota. Extraído del SPSS V25. 
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La tabla 24 muestra el alfa de cronbach alcanzado por los 18 items de la variable 

desempeño laboral individual, las cuales se encuentran por encima de 0.80. Es decir, su 

fiabilidad tiene una calificación buena. 

 

Tabla 25 

Resultado de fiabilidad de las variables de estudio 

Nota: Extraído del SPSS v25  

 

En la tabla 25 se aprecian los resultados consolidados sobre la fiabilidad alcanzada por 

cada variable de estudio. Así pues, se aprecia que el clima organizacional obtiene una 

calificación excelente y, el desempeño laboral individual obtiene una fiabilidad superior a 

0.80 la cual se califica como buena. Asimismo, se aprecia el valor de cada dimensión de la 

primera variable que, en conjunto, es buena. 

  

Variables Dimensiones Alfa de Cronbach 

 

 

 

Clima 

organizacional 

D1: Competencia gerencial 0.845 

0.92 

D2: Carga de trabajo equilibrada 0.769 

D3: Claridad de la tarea 0.631 

D4: Cohesión 0.889 

D5: Ética 0.884 

D6: Participación 0.836 

Desempeño 

laboral 

individual 

D1: Desempeño de la tarea  

0.84 
D2: Desempeño contextual  

D3: Comportamiento 

contraproducente 
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3.4.5 Proceso de recolección de datos 

La secuencia que ha seguido esta investigación para recolectar los datos aplicando el 

instrumento que mide la asociacón del clima organizacional y el desempeño laboral 

individual, fue el siguiente: 

 

1. Se preparó el cuestionario en google forms, el cual constó de 4 secciones; la 

primera, referida a las variables de control; la segunda, contenía los 26 enunciados 

relacionados a la variable clima organizacional; la tercera y cuarta, los 18 

enunciados de la variable desempeño laboral individual.(Ver anexo 7) 

2. Mediante correo electrónico se envió el link del cuestionario a los 58 trabajadores 

del programa PROCIENCIA, además de adjuntar la carta de autorización del 

Director de la institución como respaldo de la investigación. 

3. Se realizó un seguimiento continuo a las respuestas recibidas, se envió además  

correos reiterativos para solicitar el apoyo en la respuesta al personal en el breve 

plazo. 

 

3.4.6 Procesamiento de datos 

Luego que los 58 trabajadores del programa PROCIENCIA completaron el cuestionario, se 

procesó los datos de la siguiente manera: 

 

a) Los resultados del google forms se trasladaron a una hoja excel. 

b) Se organizó la data en excel colocando los títulos de las variables y sus 

dimensiones, según corresponda. (Ver anexo 8) 

c) Se definió las leyendas de las variables de control, asignando un código a las 

características o intervalos de acuerdo al siguiente detalle: 
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Tabla 26 

Leyenda de las variables de control del instrumento 

 

d) Teniendo la información ordenada y estructurada, se procedió a copiar los datos al 

programa SPSS V25. Asimismo, en la vista de variables se ingresó los valores de 

las variables de control de acuerdo a las leyendas previamente establecidas. 

e) Luego, en función a los resultados del cuestionario se analizó la fiabilidad de cada 

variable de estudio, mediante el alfa de cronbach en el SPSS. 

f) Posteriormente, mediante un análisis descriptivo se halló las frecuencias y figuras 

estadísticas de las variables de control.  

g) Finalmente, se aplicó pruebas estadisticas e inferenciales para contrastar la 

hipótesis y objetivos planteados en el actual estudio. 
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3.5 Aspectos éticos 

Para realizar el presente estudio, en primer lugar; se hizo llegar al Director Ejecutivo del 

programa PROCIENCIA una solicitud de autorización para acceder a la información de 

la entidad con fines académicos (ver anexo 5); en segundo lugar,  se ha respetado el 

trabajo de autores de artículos, tesis y  libros citándolos en el capítulo de referencias 

bibliográficas y; en tercer lugar, se ha considerado las normas APA para la elaboración 

del trabajo. 
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CAPÍTULO 4 

 

RESULTADOS 

 

4.1 Resultados de las variables de control 

 

Los resultados obtenidos al aplicar los cuestionarios a 58 trabajadores del programa 

PROCIENCIA se muestran en la tabla 27. 

Tabla 27 

Edad de los encuestados 
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Figura 6 

Distribución de edades de los encuestados. 

 

Interpretación: La tabla 27 y figura 6 muestran la distribución de resultados según el rango 

de edades. Asi, tenemos que 13 encuestados representan un 22.4% de la población 

encuestada con edades entre 25 a 35 años; 18 encuestados con un 31%  comprenden el 

rango 36 a 45 años; 15 encuestados alcanzan el 25.9% con edades entre 46 a 55 años; y 

12 encuestados son mayores a 55 años representando el 20.7% del total. En 

consecuencia,  el rango de edad que concentra la mayor cantidad de encuestados esta 

comprendida entre  36 a 45 años. 
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Tabla 28 

Sexo de los encuestados 

Nota: Extraida del SPSS V25 

 

Figura 7 

Distribución según el sexo de los encuestados 

 

Interpretación:  De acuerdo a la tabla 28 y a la figura 7 la distribución según el sexo de los 

encuestados resultó equitativa, es decir, el 50% fue hombre y el otro 50% mujer.  En 

consecuencia, el personal del programa PROCIENCIA encuestado está dividido en 

cantidades iguales.  
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Tabla 29 

Nivel de estudios de los encuestados 

Nivel  Frecuencia Porcentaje 

Técnico 

Universitario 

Postgrado 

6 

21 

31 

10 

36 

53 

Total 58 100 

Nota. Extraida del SPSS V25 

 

Figura 8 

Distribución del nivel de estudio de los encuestados. 

 

Interpretación: Se desprende de la tabla 29 y la figura 8 la distribución de resultados con 

respecto al nivel de estudios alcanzado por los encuestados. En ese sentido, el nivel 

técnico está compuesto por 6 encuestados que representan el 10%;  el nivel universitario 

con 21 encuestados representa el 36% y el nivel de postgrado con 31 encuestados alcanza 

el 53% del total. Es decir, más de la mitad de los participantes poseen estudios de 

postgrado. 
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Tabla 30 

Condición laboral de los encuestados 

Condición Frecuencia Porcentaje 

CAS 

Nombrado (a) 

Consultor (a) 

39 

9 

10 

67 

16 

17 

Total 58 100.0 

Nota: Extraida del SPSS V25 

 

Figura 9 

Distribución de la condición laboral de los encuestados. 

 

Interpretación:  En la tabla 30 y figura 9 se aprecia la distribución de los encuestados según 

la afiliación contractual con el programa PROCIENCIA. En ese sentido, la condición de 

CAS (contrato administrativo de servicios) alcanza un 67% representando por 39 

encuestados; la condición de nombrado(a), es decir personal  bajo el régimen D.L 728, 

obtiene un 16% representando por 9 encuestados y, la condición de consultor(a) alcanza 

el 17 % con 10 encuestrados. Por consiguiente, la condición laboral que predomina en la 

población encuestada del programa PROCIENCIA es el régimen CAS. 
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Tabla 31 

Tiempo laborando de los encuestados 

Tiempo Frecuencia Porcentaje 

Menor a 1 año 

1 a 3 años 

4 a 7 años 

8 a 11 años 

Mayor a 11 años 

5 

30 

11 

2 

10 

8.6 

51.7 

19.0 

3.4 

17.2 

Total 58 100 

Nota: Extraida del SPSS V25 

 

Figura 10 

Distribución del tiempo laboral de los encuestados. 

 

Interpretación: En función de la tabla 31 y la figura 10 se aprecia la distribución de 

resultados en relación a los años laborados por los encuestados en su institución. En ese 

sentido, se revela que el 8.6% tiene una permanencia menor a 1 año;  el 51.7% , de 1 a 3 

años; el 19%  labora desde hace 4 a 7 años; el 3.4%, de 8 a 11 años y, el 17.2% tiene una 

antigüedad mayor a 11 años. En efecto, se infiere que más del 50 % de los participantes 

vienen cumpliendo sus labores en un periodo comprendido entre 1 a 3 años. 
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Tabla 32 

Resumen de los resultados de la variable de control 

Variables  Frecuencia Porcentaje 

Edad 

25 a 35 años 

36 a 45 años 

46 a 55 años 

Mayor a 55 años 

13 

18 

15 

12 

22.4 

31.0 

25.9 

20.7 

Sexo 
Hombre 

Mujer 

29 

29 

50.0 

50.0 

Nivel de estudios 

Técnico 

Universitario 

Postgrado 

6 

21 

31 

10.0 

36.0 

53.0 

Condición laboral 

CAS 

Nombrado(a) 

Consultor(a) 

39 

9 

10 

67.0 

16.0 

17.0 

Tiempo laborando 

Menor a 1 año 

1 a 3 años 

4 a 7 años 

8 a 11 años 

Mayor a 11 años 

5 

30 

11 

2 

10 

8.6 

51.7 

19.0 

3.4 

17.2 

 

Interpretación:  De la tabla 32 se desprende un resumen sobre los resultados alcanzados 

de forma general en las variables de control. Asi, se observa que el rango de edad con 

mayor porcentaje está comprendido entre los 36 a 45 años; el sexo de los encuestados 

tienen igual participación; el nivel de estudios con mayor alcance es el postgrado; la 

condición laboral que rige en mayor cantidad sobre los encuestados es el CAS y, finalmente 

el mayor tiempo que vienen laborando los encuestados está comprendido entre 1 a 3 años.  
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Tabla 33 

Nivel del clima organizacional del personal de PROCIENCIA 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Regular 

Bueno 

20 

38 

34.5% 

65.5% 

Total 58 100 

Nota. Extraida del SPSS V25 

 

Figura 11 

Nivel del clima organizacional. 

 

Interpretación: En base al análisis realizado para medir el clima organizacional del personal 

de PROCIENCIA, se obtuvo que el 65.5% de los encuestados perciben un clima 

organizacional bueno, mientras que el 34.5% de los encuestados perciben un clima regular. 

En consecuencia, los resultados revelan que más de la mitad de los encuestados perciben 

un clima organizacional favorable en el programa PROCIENCIA.  
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Tabla 34 

Nivel del desempeño laboral individual del personal de PROCIENCIA 

Nota: Extraida del SPSS V25 

 

Figura 12 

Nivel del desempeño laboral individual del personal de PROCIENCIA. 

 

Interpretación: En base al análisis realizado sobre el nivel de desempeño laboral individual, 

se obtuvo como resultado que el 53.4% de los encuestados tiene un desempeño regular, 

mientras que el 46.6% un buen desempeño en el programa PROCIENCIA. Es los 

encuestados presentan un regular desempeño en dicha entidad. 
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4.2 Resultados inferenciales 

4.2.1 Pruebas de normalidad 

A fin de determinar las pruebas estadisticas a utilizar que permitan contrastar la hipótesis 

planteada en la presente investigación, fue necesario someter a pruebas de normalidad los 

datos obtenidos. En ese sentido, Romero (2016) señala entre las principales pruebas al 

test de Shapiro-Wilk, el cual se emplea en muestras iguales o menores a 50 para verificar 

si sus datos siguen una distribución normal o no; el test de Kolmogorov-Smirnov, se emplea 

en muestras mayores a 50 para verificar si sus datos se ajustan o proceden de una 

distribución normal; la prueba de Ryan-Joiner que calcula la correlación entre los datos 

muy similar a la de Shapiro-Wilk y se aplicada a muestras mayores a 30. Considerando 

ello, se eligió el test de Kolmogorov-Smirnov dado que el estudio actual cuenta con una 

muestra superior a 50. Los resultados se muestran enseguida. 

 

Tabla 35 

Prueba de normalidad de los datos de las variables de estudio 

Nota. Extraida del SPSS V25 

 

 

Decisión de prueba estadística: Los resultados obtenidos en la prueba Kolmogorov-

Smirnov muestran que la variable clima organizacional alcanza una significancia de 0.025 

y la variable desempeño laboral individual 0.200. En ese sentido, la primera variable 

obtiene un p-valor menor a 0.05, por tanto sus datos resultan no normales; mientras que la 
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segunda variable supera el p-valor de 0.05, por tantos sus datos se consideran normales.  

En este  punto, es preciso indicar que la estadística inferencial puede ser paramétrica, 

cuando trabaja con datos normales y no paramétrica cuando utiliza datos no normales. En 

ese sentido, considerando que se obtuvo datos normales en la variable dependiente se 

decidió normalizar los datos de la primera variable, calculando la media individual menos 

la media general para una distribución normal. Por consiguiente, se optó por emplear la 

estadística de tipo paramétrica. 

 

4.2.2 Pruebas paramétricas 

Hernandez-Sampiere y Mendoza (2018)  plantean que para realizar análisis paramétricos 

se debe partir del supuesto que la distribución poblacional de la variable dependiente o 

consecuente es normal y que la medición de las variables de estudio están dadas por 

intervalos, tal como se presenta en el actual estudio. Asimismo, señalan que las pruebas o 

métodos paramétricos más utilizados son: el coeficiente de Pearson, Prueba t, varianza 

unidireccional y la covarianza. En ese sentido, se eligió al coeficiente de correlación 

Pearson porque analiza la asociación entre dos variables medidas en intervalos. 

 

Tabla 36 

Coeficiente de correlación Pearson 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Hernández-Sampieri y Fernández (1998). 
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4.2.3. Contraste de la hipótesis de investigación 

A. Contraste de la hipótesis general 

Ha: Existe una relación positiva entre clima organizacional y desempeño laboral individual 

del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021. 

Ho: No existe una relación positiva entre clima organizacional y desempeño laboral 

individual del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021. 

Tabla 37 

Correlación entre clima organizacional y desempeño laboral individual 

Nota. Extraida del SPSS V25. 

 

Figura 13 

Correlación entre clima organizacional y desempeño laboral individual. 

Nota. Extraida del SPSS V25 
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Interpretación 

 Nivel de significancia:  “p-valor” = 0.023, es decir  menor a 0.05; en consecuencia, hay 

una correlación significativa con un nivel de confianza de 95%. 

 Coeficiente de correlación de Pearson:  r = 0.299, según baremo, existe una 

correlación positiva media entre las dos variables. 

 Contraste de hipótesis: en torno a los resultados alcanzados, se rechaza la hipótesis 

nula y se acepta la hipotesis alterna, respondiendo también al objetivo y pregunta 

general planteada en este estudio. 

 

B. Contraste de la hipótesis especifica 1 

Ha1: La competencia gerencial está positivamente relacionada con el desempeño laboral 

individual del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021. 

Ho1: La competencia gerencial no está positivamente relacionada con el desempeño 

laboral individual del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021. 

 

Tabla 38 

Correlación entre competencia gerencial y desempeño laboral individual 

Nota. Extraida del SPSS V25 

 

Interpretación 

 Nivel de significancia: “p-valor” = 0.007, es decir menor a 0.01; por tanto, existe una 

correlación más significativa con un nivel de confianza de 99%. 

 Coeficiente de correlación de Pearson: r = 0.350 , valor que según baremo, muestra  
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una correlación positiva media entre la dimensión competencia gerencial y la variable 

desempeño laboral individual. 

 Contraste de hipótesis: se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, 

dando respuesta a su vez a la hipótesis y pregunta específica 1 planteada en el actual 

estudio. 

 

C. Contraste de la hipótesis especifica 2 

Ha2: La carga de trabajo equilibrada está positivamente relacionada con el desempeño 

laboral individual del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021. 

Ho2: La carga de trabajo equilibrada no está positivamente relacionada con el desempeño 

laboral individual del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021. 

 

Tabla 39 

Correlación entre carga de trabajo equilibrada y desempeño laboral individual 

Nota. Extraida del SPSS V25 
 

 

Interpretación 

 Nivel de significancia: “p-valor” obtiene 0.654, es decir es mayor que 0.05; por tanto su 

correlación no es significativa. 

 Coeficiente de correlación de Pearson: los resultados muestran un r = 0.060, el cual de 

acuerdo a su baremo, revela una correlación positiva débil entre la dimensión carga de 

trabajo equilibrada y la variable desempeño laboral individual. 
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 Contraste de hipótesis: se rechaza la hipótesis nula de manera parcial y se acepta la 

hipótesis alterna, respondiendo a su vez a la hipótesis y pregunta específica 2 que se 

planteó en este estudio. 

 

D. Contraste de la hipótesis especifica 3 

Ha3: La claridad de la tarea está positivamente relacionada con el desempeño laboral 

individual del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021. 

Ho3: La claridad de la tarea no está positivamente relacionada con el desempeño laboral 

individual del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021. 

 

Tabla 40 

Correlación entre claridad de la tarea y desempeño laboral individual 

Nota. Extraida del SPSS V25 

 

Interpretación 

 Nivel de significancia: se obtuvo que “p-valor” = 0.021, es decir menor a 0.05; por 

consiguiente, hay una correlación significativa con un nivel de confianza del 95%. 

 Coeficiente de correlación de Pearson: r = 0.302, valor que según baremo, tiene una 

correlación positiva media la dimensión claridad de la tarea con la segunda variable. 

 Contraste de hipótesis: se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, 

respondiendo a su vez a la hipótesis y pregunta específica 3 planteada en la presemte 

investigación. 
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E. Contraste de la hipótesis especifica 4 

Ha4: La cohesión está positivamente relacionada con el desempeño laboral individual del 

personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021. 

Ho4: La cohesión no no está positivamente relacionada con el desempeño laboral 

individual del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021. 

 

Tabla 41 

Correlación entre cohesión y desempeño laboral individual 

 
Interpretación 

 Nivel de significancia: “p-valor” obtiene 0.004, es decir menor que 0.01; por tanto, la 

correlación es más significativa con un nivel de confianza de 99%. 

 Coeficiente de correlación de Pearson: se obtuvo un r = 0.374, valor que según baremo,  

existe una correlación positiva media entre la dimensión cohesión y la segunda variable. 

 Contraste de hipótesis: se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, 

dando respuesta a la hipótesis y pregunta específica 4 planteada en la actual 

investigación. 

 

F. Contraste de la hipótesis especifica 5 

Ha5: La ética está positivamente relacionada con el desempeño laboral individual del 

personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021. 

Ho5: La ética no está positivamente relacionada con el desempeño laboral individual del 

personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021. 
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Tabla 42 

Correlación entre ética y desempeño laboral individual 

 

 

Interpretación 

 Nivel de significancia:  “p-valor” es igual a  0.501, es decir mayor que 0.05; por 

consiguiente, la correlación no es significativa. 

 Coeficiente de correlación de Pearson: se obtuvo un r = 0.090, valor que según su 

baremo representa una correlación positiva débil entre la dimensión ética y la variable 

desempeño laboral individual. 

 Contraste de hipótesis: se rechaza la hipótesis nula de manera parcial y se acepta la 

hipótesis alterna, respondiendo a su vez a la hipótesis y pregunta específica 5 planteada 

en este estudio. 

 

 

G. Contraste de la hipótesis especifica 6 

Ha6: La participación está positivamente relacionada con el desempeño laboral individual 

del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021. 

Ho6: La participación no está positivamente relacionada con el desempeño laboral 

individual del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021. 
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Tabla 43 

Correlación entre participación y desempeño laboral individual 

Dimensión 6 Participación Desempeño laboral individual 

Participación 

Correlación de 

Pearson 
1 ,188 

Sig. (bilateral)  ,157 

N 58 58 

Nota. Extraida del SPSS V25 

 

Interpretación 

 Nivel de significancia: “p-valor” alcanza 0.157, es decir mayor que 0.05; por tanto, la 

corelación no es significativa. 

 Coeficiente de correlación de Pearson: muestra un r = 0.188, es decir, existe correlación 

positiva media entre la dimensión participación y la segunda variable de estudio.  

 Contraste de hipótesis: en función de los resultados obtenidos, se rechaza la hipótesis 

nula de manera parcial y se acepta la hipótesis alterna, respondiendo también a la 

hipótesis y pregunta específica 6 formulada en este estudio. 

 

 

4.2.4 Resumen del resultado de correlación de la investigación 

En la figura 14 se muestra los resultados consolidados respecto a la correlación obtenida 

de las variables de estudio y las dimensiones de la primera variable. 
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r =0.299 

r =0.350 

r =0.060 

r =0.302 

r =0.374 

r =0.090 

r =0.188 

Clima organizacional 

 

Figura 14 

Resultado de las correlaciones de las variables y dimensiones. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la figura 14 se aprecia los resultados de correlación de Pearson obtenidos a nivel de 

variables, donde r = 0.299  según baremo, representa una correlación positiva media y 

significativa. A su vez, se observa que esta correlación también es similar para las 

dimensiones; competencia gerencial, claridad de la tarea, cohesión y participación; aunque 

para esta última no es significativa. Del mismo modo, se revela que la dimensión carga de 

trabajo equilibrada y la dimensión ética, obtienen una correlación positiva débil con la 

variable dependiente,  puesto que su “r” se encuentra entre 0.01 a +0.10  pero no son 

significativas. En consecuencia, la correlación entre clima organizacional y desempeño 

laboral individual es positiva, al igual que la correlación de las dimensiones de la primera 

variable con respecto a la segunda.   

D1: Competencia 

gerencial 

D2: Carga de trabajo 

equilibrada 

D3: Claridad del 

tema 

D4: Cohesión 

D5: Ética 

D6: Participación 

Desempeño laboral 

individual 
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CAPÍTULO 5 
 
 

DISCUSIÓN 
 

 

En un primer momento, se determinó la relación entre el clima organizacional y desempeño 

laboral individual del personal del programa PROCIENCIA.  Los resultados alcanzaron un 

coeficiente de correlación de Pearson igual a 0.299 y una significancia de 0.023. Se 

entiende así, que la percepción que tiene el empleado sobre la competencia gerencial, 

carga de trabajo, claridad de las tareas, cohesión, ética y participación se relaciona con el 

desenvolvimiento y ejecución de sus tareas. Por consiguiente, se acepta la hipótesis 

alterna que refiere una correlación positiva entre clima organizacional y desempeño laboral 

individual. De esta forma, se contrasta los resultados con el estudio realizado por   

González-Garcés y Morales-Urrutia (2020) quienes afirman que  a mejor clima se presenta 

un mayor nivel de desempeño, otorgando un beneficio conjunto a la institución. Asi 

también, Medrano (2018) señala que un ambiente organizacional favorable permite al 

personal desarrollar mejor sus funciones, siendo más productivo en beneficio de la 

institución. En consecuencia, luego de contrastar y analizar los resultados de este estudio, 

se sostiene que una entidad que gestiona adecuadamente sus recursos y promueve la 

participación de sus miembros genera un ambiente favorable para el desempeño del 

personal. 
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Por otra parte, se analizó la relación entre la competencia gerencial y desempeño laboral 

individual del personal del programa PROCIENCIA. Los resultados muestran un coeficiente 

de correlación de Pearson r = 0.350, con un nivel de significancia de 0.007. A partir de ello 

se infiere que, las conductas o comportamientos adoptados por los gerentes hacia el 

personal tienden a relacionarse con la forma como ellos se  desempeñan y cumplen las 

actividades o tareas encomendadas. Por tanto, se acepta la hipótesis alternativa (he1) que 

devela una correlación positiva entre competencia gerencial y desempeño laboral 

individual. En ese sentido, los resultados alcanzados se corroboran con el estudio realizado 

por Andrade (2019) quien sostiene que una atmósfera de confianza, respeto y de apoyo al 

trabajador dada por los directivos de una entidad, contribuyen a elevar su desempeño. A 

su vez, Martínez y Vergara (2017) mencionan que cuando los superiores establecen una 

comunicación horizontal, escuchan y respaldan a su personal, éste se motiva y desarrolla 

con mayor disposición sus tareas.. Es así, que bajo el análisis realizado, se señala que el 

desempeño del personal responde a la conducta o comportamiento percibido de los 

responsables de sus unidades, quienes guían, respaldan su labor y distribuyen 

equitativamente las funciones.    

 

En otro momento, se analizó la dimensión carga de trabajo equilibrada y su relación con el 

desempeño laboral individual del personal del programa PROCIENCIA. Los resultados 

muestran un coeficiente de correlación de Pearson igual a r = 0.060, con un p-valor de 

0.654, es decir es positiva pero no tiene significancia. En torno a ello se infiere, que la 

distribución de tareas acorde a las competencias del personal tienden a mostrar un 

desempeño eficiente. Por consiguiente, se rechaza la hipótesis nula de manera parcial y 

se acepta la hipótesis alternativa (he2) que señala una correlación positiva entre carga de 

trabajo equilibrada y desempeño laboral individual. Al respecto, se ha contrastado estos 

resultados con la investigación realizada por Churampi (2021) quien menciona  que las 
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tareas bien distribuidas permiten al persoanl ejecutarlas con eficiencia. Adicionalmente, 

Rodríguez (2017) indica que mientras los trabajadores dispongan del tiempo suficiente para 

compeltar sus actividades, más productivos serán. En ese sentido, bajo el análisis 

realizado, se indica que la carga justa de trabajo permite el desarrollo eficiente de las 

actividades del personal.   

 

Con respecto a la tercera dimensión, claridad de la tarea, se analizó su relación con el 

desempeño laboral individual del personal del programa PROCIENCIA. Los resultados 

muestran un coeficiente de correlación de Pearson representando por r = 0.302, con un 

nivel de significancia de 0.21. En función a ello se infiere, que las tareas bien definidas 

permiten que al personal pueda ejecutarlas de manera correcta. Por tanto, se acepta la 

hipótesis alternativa (he3) que señala una correlación positiva entre claridad de la tarea y 

desempeño laboral individual. Al respecto, se ha contrastado estos resultados con la 

investigación realizada por Martínez y Vergara (2017) quienes mencionan, que la claridad 

del trabajo permite que el empleado  desarrolle con eficiencia su labor. Adicionalmente,  

Rodríguez (2017) sostiene que las tareas bien definidas implica que las personas tengan 

claro sus tareas y las expectativas de la organización. Por consiguiente, bajo el estudio 

realizado, se señala que una definición clara de tareas o actividades permite que el 

empleado entienda lo que se espera de él y se traduzca en su desempeño. 

 

Por otro lado, se analizó la relación entre cohesión y el desempeño laboral individual del 

personal del programa PROCIENCIA. Los resultados muestran un coeficiente de 

correlación de Pearson igual a  r = 0.374, con un nivel de significancia de 0.004. A partir de 

ello se infiere, que el apoyo mutuo, la confianza y el respeto entre los miembros de una 

institución, tienden a relacionarse con la forma como el trabajador desempeña sus tareas. 

Por tanto, se acepta la hipótesis alternativa (he4) que señala una correlación positiva entre 

cohesión y desempeño laboral individual. En ese sentido, se ha contrastado estos 
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resultados con el estudio realizado por Novoa (2021) quien afirma, que una adecuada 

comunicación y trabajo en equipo  incrementa el desempeño del trabajador. A su vez,  

Andrade (2019) señala que las relaciones interpersonales positivas generan un clima 

organizacional bueno. Por consiguiente, bajo el análisis y estudio efectuado, se indica que 

un ambiente se torna favorable para el empleado y su desempeño cuando predomina el 

respeto y la confianza entre sus integrantes en todos los niveles. 

 

En relación a la dimensión ética, se analizó su relación con el desempeño laboral individual 

del personal del programa PROCIENCIA. Los resultados muestran un coeficiente de 

correlación de Pearson de  r = 0.090, con un nivel de significancia de 0.501, es decir es 

positiva pero no tiene significancia. En función a ello se infiere que, el personal conoce las 

reglas o normativas validadas por la entidad que orientan su comportamiento e incide en 

su desempeño. Así pues, se rechaza la hipótesis nula de manera parcial y se acepta la 

hipótesis alternativa (he5) que señala una correlación positiva entre  ética y desempeño 

laboral individual. En ese sentido, se ha contrastado estos resultados con la investigación 

realizada por Rodríguez (2017) quien menciona que la ética y la conducta individual 

contribuyen a un alto desempeño del personal. Asimismo, Martínez y Vergara (2017) 

refieren que las normas encaminan el quehacer del trabajador de manera favorable. Por 

tanto, luego de realizar el análisis respectivo, se sostiene que las normas que se establecen 

en una institución rigen al indviduo en su ámbito laboral respecto a su responsabilidad, 

honestidad, puntualidad y respeto que debe mostrar. 
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Finalmente, se analizó la relación entre participación y desempeño laboral individual del 

personal del programa PROCIENCIA. Los resultados muestran un coeficiente de 

correlación de Pearson igual a  r = 0.188, con un nivel de significancia de 0.157, es decir 

es positiva pero no tiene significancia. A partir de ello se infiere, que la consideración a las 

opiniones de un empleado en la toma de decisiones incide en su desempeño, mostrando 

mayor disposición al trabajo. Por tanto, se rechaza la hipótesis nula de manera parcial y se 

acepta la hipótesis alternativa (he6) que señala una correlación positiva entre  participación 

y desempeño laboral individual. Al respecto, se ha corroborado estos resultados con el 

estudio realizado por Reaño (2017) quien resalta la importancia de hacer partícipe al 

trabajador en las decisiones de gerencia pues lo involucra con la institución. Por otro lado, 

Serrano (2017) manifiesta que promover la participación activa del personal mejora el 

ambiente y por ende alcanza un mejor desempeño. Entonces, bajo el análisis desarrolado, 

se indica que un trabajador que es escuchado se involucra y compromete con la institución 

para el logro de objetivos en conjunto. 
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CONCLUSIONES 

 

Primero, en relación al objetivo general se concluye que sí existe una correlación positiva 

media entre el clima organizacional y desempeño laboral individual del personal del 

programa PROCIENCIA. Es decir, un entorno favorable mejora el desempeño de los 

trabajadores. 

 

Segundo, en cuanto al primer objetivo se concluye que sí existe relación positiva media 

entre competencia gerencial y desempeño laboral individual del personal del programa 

PROCIENCIA. Por tanto, una adecuada dirección del recurso humano permite al trabajador 

desarrollar y cumplir sus funciones eficientemente. 

 

Tercero, sobre el segundo objetivo se concluye que sí existe una correlación positiva débil 

pero no significativa entre carga de trabajo equilibrada y desempeño laboral individual del 

personal del programa PROCIENCIA. Es decir, un equilibrio en la distribución de trabajo 

evita la sobracarga de tareas y mantiene un adecuado nivel de desempeño. 
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Cuarto, en relación al tercer objetivo se concluye que sí existe una correlación positiva 

media entre claridad de la tarea y desempeño laboral individual del personal del programa 

PROCIENCIA. Por ende, las tareas bien definidas y entendidas por el trabajador contribuye 

a su correcta ejecución. 

 

Quinto, en cuanto al cuarto objetivo se concluye que sí existe una correlación positiva 

media entre cohesión y desempeño laboral individual del personal del programa 

PROCIENCIA. Esto quiere decir, mantener un clima de respeto y cooperación entre los 

miembros, permite un desenvolvimiento favorable del trabajador.  

 

Sexto, en relación al quinto objetivo se concluye que sí existe una correlación positiva débil 

pero no significativa, entre ética y desempeño laboral individual del personal del programa 

PROCIENCIA. Por tanto, la práctica de normas y buenas conductas conllevan a un 

desempeño favorable del trabajador para con su institución. 

 

Séptimo, sobre  el sexto objetivo se concluye que sí existe una correlación positiva media 

pero no significativa, entre participación y desempeño laboral individual del personal del 

programa PROCIENCIA. Es decir, un entorno que acepta y motiva la participación del 

trabajador en la toma de decisiones, lo hace sentir más confiado y valorado; por ende, se 

esfuerza en realizar mejor su trabajo. 
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RECOMENDACIONES 

 

Primero, que la unidad de administración del programa PROCIENCIA plantee a la Dirección 

Ejecutiva la realización de evaluaciones al personal, al menos una vez al año, sobre los 

aspectos o factores más relevantes percibidos en la institución, tales como; la dirección, 

comunicación, participación, relaciones interpersonales, entre otros; de tal forma, que en 

un primer momento se identifique las debilidades y fortalezas de cada aspecto y, en un 

segundo momento, se implemente acciones orientadas a corregir esas deficiencias, 

velando por mantener un ambiente propicio que contribuya a mejorar el desempeño del 

trabajador. 

 

Segundo, que la unidad de administración identifique, coordine y programe la ejecución de 

programas de capacitación o talleres que permitan al personal directivo adquirir o reforzar 

competencias sobre liderazgo y dirección, características importantes en los superiores 

para dirigir y gestionar adecuadamente su recurso humano. Del mismo modo, programar 

la participación del personal en general en cursos que refuercen sus habilidades blandas, 

de tal manera que cuenten con las herramientas para interactuar favorablemente con su 

entorno, comunicarse eficazmente y gestionar correctamente su trabajo.  

 

Tercero, que la unidad de administración con el acompañamiento de las jefaturas de las 

unidades del programa PROCIENCIA, identifique y establezca una correcta distribución del 

personal en cada área de trabajo, acorde a las competencias que se requieren para 

ejecutar las tareas del puesto, de tal forma que la carga laboral sea equitativa y el trabajador 

pueda desarrollarlas a tiempo, sin presiones y de manera eficiente, contribuyendo a su vez 

al logro de objetivos de la organización.  

 



100 
 

 

Cuarto, que la unidad de administración refuerce las acciones sobre la difusión del código 

de ética de la función pública, de acuerdo a lo establecido en la Resolución Ministerial N° 

050-2009-PCM, la cual dispone; la entrega de un ejemplar a cada servidor público, el uso 

de paneles informativos en las oficinas sobre sus prinicpales contenidos, colocar un link en 

el portal web de la entidad con la información del reglamento y la realización de jornadas 

informativas trimestrales sobre su importancia y las sanciones que conlleva su 

incumplimiento. Asimismo, se sugiere revisar y en coordinación con el CONCYTEC 

proponer la actualización del reglamento interno de servidores, aprobado con Resolución 

de Presidencia N° 105-2013-CONCYTEC-P con el fin de velar por las buenas prácticas en 

el trabajo que orientan la conducta del personal en el desarrollo de sus funciones.  

 

Quinto, que la unidad de administración diseñe una herramienta o sistema que permita 

evaluar el desempeño del personal del programa PROCIENCIA, ya se de manera individual 

y/o grupal, con una periodicidad semestral, a fin de conocer el nivel de cumplimiento de las 

funciones encomendadas a cada trabajador, así como identificar los aspectos que orientan 

o influyen su desenvolvimiento; de tal forma, que en el corto plazo se plantee acciones de 

mejora que contribuyan al lgro de objetivos institucionales. 
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ANEXOS 

1. Matriz de consistencia 

Título: Clima organizacional y desempeño laboral individual del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021. 
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2. Matriz de operacionalización de variables 

Título: Clima organizacional y desempeño laboral individual del personal del programa PROCIENCIA, Lima 2021. 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 

Variable 1: 

 

Clima 

organizacional 

 El clima organizacional no es 

sólo un concepto o un fenómeno 

que ayuda a entender el 

funcionamiento de las 

organizaciones, sino que 

además involucra un concepto 

de intervención, es decir que 

contribuye a la mejora de los 

resultados que alcanza una 

organización mediante el 

Constituye un conjunto de 

características o propiedades que 

son percibidas por los integrantes 

de una organización respecto a la 

dirección, gestión, relaciones 

interpersonales, normas, 

participación y otros elementos 

internos que inciden en su 

conducta o comportamiento 

laboral. 

D1: Competencia 

gerencial 

Comunicación 

Apoyo 

Compromiso 

Apertura 

Distribución de trabajo 

Respeto 

D2: Carga de trabajo 

equilibrada 

Disponibilidad 

Presión 

Limitaciones 

Espacios de tiempo 
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desempeño y productividad de 

sus integrantes. En ese sentido, 

se define como la influencia que 

ejerce el entorno o  ambiente 

sobre la motivación que es 

percibida por sus miembros y 

que influye en su 

comportamiento (Chiavenato, 

2011). 

D3: Claridad de la 

tarea 

Dudas 

Incertidumbre 

Conocimiento de tarea 

D4: Cohesión 

Colaboración 

Compañerismo 

Ayuda mutua 

Trabajo en equipo 

D5: Ética 

Formalidad 

Código de ética 

Comportamiento ético 

Comportamiento poco 

ético 

Incumplimiento 

Beneficios personales 
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Beneficios 

institucionales 

D6: Participación 

Apertura 

Flexibilidad 

Toma de decisiones 

Nota: Adaptado de Dinc et al. (2019). 
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Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 

Variable 2: 

 

Desempeño 

laboral 

individual 

Es la demostración de 

destrezas, cualidades y 

conocimientos adquiridos de 

cada trabajador en el ejercicio 

de sus funciones o tareas, 

basadas en el esfuerzo 

personal que conlleva a elevar 

la competitividad de una 

organización y por ende, lograr 

los objetivos y metas 

planteadas (Acosta, 2018). 

Es un constructo multidimensional 

que comprende conductas o 

comportamiento individuales del 

trabajador sobre su entorno, el cual 

es valorado por la organización 

para alcanzar sus resultados.. 

D1: Desempeño de la 

tarea 

Organización 

Resultados 

Tareas prioritarias 

Eficiencia 

Gestión del tiempo 

Iniciativa 

D2: Desempeño 

contextual 

Tareas desafiantes 

Actualización de 

conocimientos 

Competencias 

laborales 

Soluciones creativas 

Nuevas 

responsabilidades 



114 
 

Retos 

Participación activa 

D3: Comportamiento 

contraproducente 

Incomodidad 

Conflictos 

interpersonales 

Aspectos negativos 

Problemas internos 

Entornos mejor 

gestionados 

Nota. Adaptado de Ramos-Villagrasa et al.(2019). 
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3. Instrumento 
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4. Validez de instrumento 

 

*Docente: Dra. Yrma Doris García Rojas 
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*Docente: Mg. Emily Baca Marroquín 
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*Docente: Dra. María Teresa Quiroz Vasquez 
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*Docente: Mg. Lourdes Milagrito Alegría La Rosa de Benavides 
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5. Carta de autorización del Director del programa PROCIENCIA. 
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6. Relación del personal que labora en el programa PROCIENCIA 
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7. Cuestionario emitido en google forms al personal del programa 

PROCIENCIA  
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8. Data excel con respuestas del cuestionario 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


