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RESUMEN 

En la Agencia ubicada en San Juan de Miraflores de la Caja Arequipa se presentó una 

disminución en el desempeño de sus empleados debido presuntamente por los problemas 

existentes en el ambiente laboral; por lo tanto, se planteó como objetivo general 

determinar la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 

colaboradores en el área de créditos de Caja Arequipa, agencia San Juan de Miraflores – 

Lima 2021. Con relación a la metodología está estuvo orientada a la aplicación de un 

enfoque cuantitativo, con un diseño no experimental y transversal, con un nivel tanto 

descriptivo como correlacional y de tipo básica. Por otro lado, la población y la muestra 

estuvieron compuesta por 50 colaboradores los que fueron seleccionados por medio del 

muestreo censal. Para la recolección de la información se utilizó un cuestionario con 

escala de tipo Likert como opción de respuesta, la información recopilada se sometió a 

dos pruebas la de validez mediante al juicio de expertos y la de confiabilidad por medio 

del Alfa de Cronbach. Posterior al procesamiento de los datos, con respecto a la 

comprobación de hipótesis se pudo concluir que el clima organizacional se vinculo de 

forma directa, media y considerable con el desempeño laboral de los colaboradores. 

 

Palabras claves: Clima organizacional, desempeño laboral, autorrealización, 

participación, supervisión, comunicación. 
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ABSTRACT 

In the Agency located in San Juan de Miraflores of Caja Arequipa there was a 

decrease in the performance of its employees due presumably to existing problems in the 

work environment; therefore, the general objective was to determine the relationship 

between the organizational climate and the work performance of employees in the credit 

area of Caja Arequipa, agency San Juan de Miraflores - Lima 2021. Regarding the 

methodology, it was oriented to the application of a quantitative approach, with a non-

experimental and cross-sectional design, with both a descriptive and correlational level 

and of a basic type. On the other hand, the population and the sample were made up of 

50 collaborators who were selected through census sampling. For the collection of 

information, a questionnaire with a Likert-type scale was used as a response option, the 

information collected was subjected to two validity tests through expert judgment and 

reliability through Cronbach's Alpha. After processing the data, with respect to the 

verification of hypotheses, it was possible to conclude that the organizational climate was 

linked directly, medium and considerably with the work performance of the collaborators. 

 

Keywords: Organizational climate, job performance, self-realization, 

participation, supervision, communication. 
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INTRODUCCIÓN 

En el ámbito internacional, los comportamientos laborales de los empleados son 

impactados por una extensa gama de atributos organizacionales y vinculaciones 

colectivas (Navarrete, et. al., 2023), que corresponden al ambiente laboral de los 

colaboradores; por esta razón que, al hablar de las percepciones de los empleados con 

relación a su ambiente de trabajo, es factible ubicar una serie de conceptos que lo vinculan 

con el clima organizacional (Bravo et. al. 2023). Con relación al desempeño laboral, 

ciertos empleados aún no se encuentran preparados para hacer frente a nuevos desafíos 

(Huamán-Cuya, 2023); a causa de diferentes factores como la falta de objetivos dentro de 

su proyecto profesional que retrasa los procesos tanto en horario como en la fecha 

concretada (Chiquillo, et. ál., 2023); mientras tanto, los empleados se sienten confiados 

de responder de manera favorable las actividades y tareas asignadas, asimismo, asumen 

sus responsabilidades, desfavoreciendo a que estos presenten un desempeño laboral 

adecuado, finalmente afectando el clima organizacional (Sumba-Bustamante et. al. 2022). 

En el ámbito nacional, el clima organizacional presenta una similitud con el 

trabajo profesional, debido a que dependerá de la calidad de un entorno o espacio de 

trabajo en donde se promueve la aplicación permanente del compañerismo y trabajo en 

equipo (Carpio, 2022); el clima organizacional presenta ante el desempeño laboral un 

valor interpretativo y explicativo, puesto que impacta de acuerdo a la comunicación, 

simultáneamente incluye una adecuada sinergia entre los empleados a través de la efectiva 

organización funcional (Alarcón y Barrios, 2022); asimismo, se evidencia que el clima 

organizacional por medio de la realización de las labores dentro de una estructura 

adecuada se vincula con el desempeño laboral (Flores y Delgado, 2022); además las 

organizaciones cuando presentan un clima organizacional adecuado generan motivación 
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dentro de sus empleados, debido a que estos están dispuestos a participar en las 

capacitaciones y con ello, mejoran significativamente su desempeño laboral (Flores, 

2022). 

En el ámbito local, la Caja Arequipa ubicada en San Juan de Miraflores, Lima, 

Perú, presentó dentro de sus objetivos institucionales colaborar con el personal a 

optimizar su desempeño, de forma ética y responsable, creando un clima ameno para sus 

empleados; sin embargo, los empleados sostienen que aún hay aspectos que deben 

mejorar, como para cumplir con la labor establecida, presionan al empleado, por lo cual 

en ocasiones se mostraron desmotivados y no se sintieron identificados con la Caja 

Arequipa; todo eso ocasionó un descontento y un clima organizacional negativo que 

lógicamente impactó en el desempeño de los empleados, produciendo un malestar en la 

institución financiera. 

En tal sentido, la investigación se justificó desde el punto de vista teórico porque 

buscó por medio de la utilización de la teoría y concepciones sobre clima organizacional 

que permitan dar fundamento a la investigación, del mismo modo, ubicó los componentes 

que participaron en el desempeño laboral de los colaboradores de la Caja Arequipa. 

Mientras que en el aspecto práctico se justificó porque basó el estudio en los objetivos 

planteados, los resultados dieron soluciones a los problemas hallados sobre el clima 

organizacional y el desempeño laboral; permitiendo a la gerencia de oficina establecer la 

importancia del comportamiento del personal y planeó políticas que permitieron la 

exploración de las capacidades de los colaboradores. Se justificó metodológicamente 

porque permitió la elaboración de cuestionarios confeccionados en base a los indicadores 

de las variables de estudio, mientras que, con la información recogida se logró el análisis 

estadístico que demostró el grado de relación entre las variables. 
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En cuanto al estado del arte, Aguiar (2021), indicó la importancia de la 

repercusión que genera el clima organizacional dentro del desempeño laboral, para la 

realización apropiada de sus operaciones en su cargo laboral; la falta de un clima 

organizacional adecuado pudo repercutir en el desempeño laboral en las organizaciones 

ecuatorianas, por este motivo, los empleados desisten de cumplir con sus actividades por 

ausencia de acciones que fomenten el interés y cuidado hacia el personal (León, 2022). 

La investigación de Sandoval (2021), indicó que el clima organizacional influyó 

en el desempeño laboral de los empleados, fue cierto que las organizaciones se preocupan 

en estimular el desempeño optimo, pero muchos de los empleados desconocen el tipo de 

clasificaciones ni cuales son los criterios considerados, por ello, el empleado se desmotiva 

y no se esfuerzan en vista que no se identifican con la organización; por otro lado, Polo y 

Paramo (2022), señalan que las organizaciones en la actualidad se preocupan del clima 

organizacional en vista que de este dependen que los empleados puedan desarrollar sus 

actividades de manera eficiente, por lo tanto, el clima organizacional y el desempeño 

laboral son claramente proporcionales; asimismo, Mendoza-Vargas et. al. (2022), 

expresaron que el desempeño laboral fue relacionado de manera fuerte y positiva con el 

clima organizacional, por ello, un entorno indicado por la poca o nula vida en común ha 

instigado al desempeño laboral inapropiado en ciertos empleados. 

En el ámbito nacional, Gómez y Quezada (2022), sostuvieron que el empleado 

cuando se ubica dentro de un entorno agradable de trabajo pone en manifiesto su 

suficiencia para realizar diversas tareas, por lo tanto, está en la capacidad para competir 

y demostrar sus habilidades dentro de la organización; la investigación de Velásquez 

(2021), indicó que cuando un empleado cuenta con la carga laboral, beneficios, 

condiciones laborales y horarios apropiado, su rendimiento será optimo, lo que permitirá 

el cumplimiento de sus metas. 
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Pérez (2022), sostuvo que el proceso de contratación de los empleados debe acatar 

rigurosamente con las necesidades del puesto laboral con la finalidad de asegurar el buen 

desempeño; por otro lado, Mendoza (2023), señalo que es importante para mantener un 

clima organizacional adecuado, el manejo apropiado de los conflictos, en vista que los 

empleados podrán solucionar sus diferencias, respetando y aceptando las decisiones de 

sus compañeros de trabajo, sin tomar en consideración la jerarquía. 

En la investigación de Arriola (2021), señalo que la evaluación del desempeño, se 

puede plantear nuevas políticas relacionadas a las compensaciones, la capacitación de los 

colaboradores, toma de decisiones adecuadas y la observancia de la problemática que 

impacten negativamente en el desempeño de los empleados conforme a sus puestos de 

trabajo; en tanto, en la investigación de La Rosa (2022), indico que los empleados tiene 

mucha preocupación por su entorno laboral, esto se vincula a los mecanismos que cuentan 

para realizar sus labores de manera adecuada; estos se sienten cómodos en ambiente 

seguros, limpios y que no generen distracciones que afecten su desempeño. 

Clima organizacional 

Corresponde a la agrupación de características y atributos mensurables del entorno 

laboral que es notado de manera tanto directa como indirecta por los colaboradores que 

laboran dentro del ambiente de trabajo que incluye y motiva su comportamiento (Henry, 

2017). De modo que, infieren sus miembros y son sus percepciones compartidas del 

entorno de trabajo, las que motivan al empleado a desarrollar su labor de manera efectiva. 

Estas percepciones se basan en las prácticas, procedimientos y políticas, así como en los 

comportamientos que se recompensan y apoyan (Douglas et. al. 2017). También es 

definido como los atributos o particularidades que se generan en el ambiente de trabajo, 

inclusive en el desarrollo de las actividades de la organización (Ponce, et. al., 2022). 

Asimismo, es definida como la visión que tiene el empleado de su ambiente laboral; 
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vinculándolo con la posibilidad del desarrollo profesional, la participación de sus labores 

encomendadas, la accesibilidad a las información y datos de importancia (Vargas, 2022). 

Con respecto a las dimensiones del clima organizacional se encuentra la 

autorrealización, la cual es el agrado y complacencia de alcanzar algo o también el 

cumplimiento de muchos objetivos tanto personales como profesionales que pertenecen 

al progreso y capacidad del colaborador (Villarreal, 2018). Asimismo, la participación de 

los empleados, es un proceso en el que éstos toman el control de su trabajo y de las 

condiciones del mismo, incorporando su participación en las decisiones relativas a su 

trabajo (García et. al. 2016). Además, la supervisión, es el seguimiento de las actividades 

realizadas para garantizar que lo que se hace es lo previsto y corregir cualquier desviación 

importante que se produzca (Dwianto et. al. 2020). Finalmente, la comunicación, se 

describe comúnmente como una actividad de envío de mensajes a través de diferentes 

plataformas y está normalmente se compone de sentimientos verbales o no verbales 

(Kalogiannidis, 2020). 

Desempeño laboral 

Con respecto al desempeño laboral se refiere al conjunto de comportamientos en 

el lugar de trabajo que son relevantes para los objetivos legítimos del individuo, la unidad 

de trabajo y la organización (Cleveland et. al. 2019). Por ende, es un tema importante 

visto en la gestión de los empleados, dado que es el esfuerzo, las habilidades y los tipos 

de entorno laboral que son las combinaciones que representan el rendimiento laboral 

(Gridwichai et. al. 2020). Es la evaluación de la labor que realizar el empleado, facilita la 

verificación del grado de cumplimiento de los objetivos y metas, para considerar y 

ejecutar las medidas adecuadas en favor de la organización (Mora, 2022). El desempeño 

es un método de apreciación sobre el performance del empleado y de su capacidad y 

aptitud de realización, elaborando una evaluación como un método indispensable en los 
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procesos tanto administrativos como operativos dentro de la organización (Sanabria, et. 

al., 2023). 

La primera dimensión del desempeño laboral, las funciones se refieren al 

propósito del trabajo; y deben ser cumplidas por el individuo cuyo cargo oficial le 

capacita para manejarlas. Aclaran con precisión las principales tareas, obligaciones y 

responsabilidades del puesto (Khairat, 2016). Además, describe las responsabilidades, los 

deberes, las tareas, las contribuciones, los comportamientos, las cualificaciones y los 

resultados de un puesto de trabajo en una organización. En muchas organizaciones, las 

funciones de trabajo se utilizan únicamente durante el proceso de contratación y se 

descartan como herramienta de gestión. No obstante, las funciones del puesto laboral 

pueden proporcionar a una organización una ventaja competitiva cuando se utiliza 

estratégicamente (Virta, 2018). La segunda dimensión fue el rendimiento es un barómetro 

de la medida en que los colaboradores se emplean eficazmente en una actividad o 

procedimiento de producción para conseguir el rendimiento esperado (Ukkas, 2017). Se 

ubica dentro de la productividad laboral y el volumen pronosticado de productos 

ofrecidos en un tiempo determinado (Osipov y Krasova, 2019). De este modo, para 

incorporar las habilidades directivas a la producción, el mercado laboral tiene un proceso 

general de producción conjunta que consiste en dos tareas, una tarea productiva y una 

tarea de coordinación, ambas necesarias para la maximizar la producción de una 

organización (Melnyk y Turner, 2017). 

MATERIALES Y MÉTODOS 

La investigación tuvo un enfoque cuantitativo porque empleo la estadística como 

herramienta para comprobar las hipótesis y conseguir los resultados tomando en 

consideración los atributos de la investigación (Quezada, 2021). También presentó un 

diseño no experimental, porque las variables de estudio no fueron manipuladas de forma 
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premeditada y de corte transversal porque la recolección se desarrolló en un momento 

único (Bernal, 2016). La investigación presenta un nivel descriptivo correlacional, la 

práctica de esta metodología se realizó con la recopilación de las percepciones de los 

empleados de la institución financiera con relación a las variables de la investigación. La 

población y muestra fue de tipo censal con 50 unidades objeto de estudio, el instrumento 

paso por las pruebas de validez con la revisión de tres especialistas en el tema los cuales 

concluyeron que el instrumento fue suficiente y se pudo aplicar a la muestra y la 

confiabilidad a través del Alfa de Cronbach llegando a obtener para el cuestionario de 

clima organizacional (0.868) y para el desempeño laboral (0.853); los empleados no 

sufrieron ninguna afectación de su integridad científica; asimismo, los participantes 

firmaron el consentimiento informado con lo cual se pudo aplicar la encuesta. El 

procesamiento se inició con la recopilación de los datos que fueron procesados por el 

paquete estadístico SPSS v.25.0 para dar los resultados estadísticos e inferenciales con el 

coeficiente de correlación Rho de Spearman que permitió la corroboración de las 

hipótesis. 

Dentro de las limitaciones que afectaron el proceso de investigación se halló el 

bajo compromiso y tiempo de los empleados para participar en la encuesta. Para mitigar 

este inconveniente se envió el cuestionario de manera virtual. Otra limitación fue la 

modalidad de muestreo, por ser censal, se buscó concientizar a los empleados que estaban 

dispuestos para que respondan el cuestionario con la verdad a efectos que sus aportes 

contribuyan a diagnosticar la situación y a partir de allí mejorar el desempeño. 

RESULTADOS 

Resultados descriptivos 
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▪ En cuanto al clima organizacional, el 74% de los empleados encuestados 

consideraron que estaba en un nivel adecuado (Tabla 1) mientras que el 

desempeño laboral, para el 54% de los empleados consideraron que está en un 

nivel regular (Tabla 2). 

Tabla 1.  

Frecuencia de la variable clima organizacional 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Inadecuada 3 6,0 6,0 6,0 

Regular 10 20,0 20,0 26,0 

Adecuada 37 74,0 74,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados 

Tabla 2.  

Frecuencia de la variable desempeño laboral 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Deficiente 3 6,0 6,0 6,0 

Regular 27 54,0 54,0 60,0 

Eficiente 20 40,0 40,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados 

▪ Con relación a las dimensiones de clima organizacional; la autorrealización, el 

62% de los empleados consideraron que está en un nivel adecuado; la 

participación, el 48% de los empleados sostuvieron que se ubica en un nivel 

adecuado; la supervisión, el 66% de los empleados indicaron que está en un nivel 

adecuado y la comunicación, el 56% de los empleados señalaron que se ubica en 

un nivel adecuado. Respecto a las dimensiones del desempeño laboral; las 

funciones, el 88% de los empleados consideraron que está en un nivel regular y el 

rendimiento, el 70% de los empleados sostuvieron que se ubica en un nivel 

eficiente. 

Resultados inferenciales 
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Con relación a la muestra, que se conformó por 50 empleados se buscó establecer 

la normalidad a través de la prueba Shapiro-Wilk. Los resultados se pueden observar en 

la tabla determinan que el nivel de significancia de las variables, comprometidas para las 

relaciones son menores a 0.05; esto señala que la información recopilada no presentó una 

distribución normal, en consecuencia, se aplicó la prueba no paramétrica Coeficiente de 

Correlación Rho de Spearman para realizar la comprobación de las hipótesis. 

Contrastación de hipótesis 

En la tabla 3, se describe como se encuentran las hipótesis tanto general como 

específicas de la presente investigación. 

Tabla 3.  

Hipótesis de la investigación 

Hipótesis general: 

Existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 

colaboradores en el área de créditos de Caja Arequipa, agencia San Juan de 

Miraflores – Lima 2021. 

Hipótesis específicas: 

1. Existe relación entre la autorrealización y el desempeño laboral de los 

colaboradores en el área de créditos de Caja Arequipa, agencia San Juan de 

Miraflores – Lima 2021. 

2. Existe relación entre la participación y el desempeño laboral de los 

colaboradores en el área de créditos de Caja Arequipa, agencia San Juan de 

Miraflores – Lima 2021. 

3. Existe relación entre la supervisión y el desempeño laboral de los 

colaboradores en el área de créditos de Caja Arequipa, agencia San Juan de 

Miraflores – Lima 2021 

4. Existe relación entre la comunicación y el desempeño laboral de los 

colaboradores en el área de créditos de Caja Arequipa, agencia San Juan de 

Miraflores – Lima 2021. 

Nota. Elaboración propia 
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Las hipótesis fueron sometidas a la prueba no paramétrica Rho de Spearman, 

cuyos resultados se muestran en la tabla 5. 

Tabla 4.  

Prueba de hipótesis 

Tipo de 

hipótesis 
Variable 1 Variable 2 

Rho de 

Spearman 

Nivel de 

significancia 

Criterio de 

Interpretación 

Hipótesis 

general 

Clima 

organizacional 

Desempeño 

laboral 
0,584 0,000 Moderado 

Hipótesis 

específicas 

Autorrealización 

Desempeño 

laboral 

0,439 0,000 Moderado 

Participación 0,404 0,000 Moderado 

Supervisión 0,514 0,000 Moderado 

Comunicación 0,362 0,000 Moderado 

Nota. Los coeficientes de correlación fueron sometidos a comparación en relación a los criterios 

de interpretación de Rifda (2019). 

En la tabla 4, se aprecia que el clima organizacional presentó un vinculo de ,584 

con el desempeño laboral, por lo tanto, presentan una asociación positiva, media y 

considerable; del mismo modo, las dimensiones del clima organizacional como 

autorrealización, participación, supervisión y comunicación se relacionaron en 0.439, 

0.404, 0.514 y 0.362 con el desempeño laboral, por consiguientes estas dimensiones se 

relacionan da manera directa, débil y significativas con el desempeño laboral. 

DISCUSIÓN 

En el estudio se pudo demostrar que existe asociación entre el clima 

organizacional con el desempeño laboral en la Caja Arequipa, San Juan de Miraflores. 

Estos resultados Rho igual a 0.584 coinciden con los explicado en la investigación de 

Polo y Paramo (2022) quien consideró que el clima organizacional fue generado por los 

atributos y particularidades personales de los colaboradores, del mismo modo por el 

entorno en el que realizan sus actividades. Mientras que la investigación de Mendoza-

Vargas et. al. (2022), expresaron que el desempeño laboral es relacionado de manera 

fuerte y positiva con el clima organizacional, por ello, un entorno marcado por la nula o 
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poca convivencia ha instigado al desempeño laboral inapropiado en algunos empleados. 

Asimismo, la investigación de Cleveland et. al. (2019) señalaron que el desempeño 

laboral es la agrupación de comportamientos en el lugar de trabajo que son relevantes 

para los objetivos legítimos del individuo, la unidad de trabajo y la organización. 

Igualmente, en la investigación de Sandoval (2021), donde se demostró que el clima 

organizacional impactó en el desempeño laboral de los empleados, es cierto que las 

organizaciones se preocupan en estimular el desempeño optimo, pero muchos de los 

empleados desconocen el tipo de clasificaciones ni cuales son los criterios considerados, 

por ello, el empleado se desmotiva y no se esfuerzan en vista que no se identifican con la 

organización; sin embargo, en la investigación de Aguiar (2021), se demostró que la 

repercusión que genera el clima organizacional en el desempeño laboral es de mucha 

relevancia, para la realización apropiada de sus operaciones en su puesto laboral. 

También se demostró que la autorrealización y el desempeño laboral se relacionan 

significativa, positiva y moderadamente; coincide con la investigación de Villarreal 

(2018) en donde la autorrealización se genera de manera vinculante con las actuales 

demandas del mercado laboral de calificación y compromiso del individuo, en vista que 

se conjetura la disposición a reconocerse con la finalidad comercial de la organización, 

haciéndose responsable proactivamente y a dar respuesta con flexibilidad a los cambios 

frecuentes de la demanda laboral del mercado. Este resultado fue corroborado con los 

resultados de la investigación de Pérez (2022), indico que el proceso de contratación de 

los empleados deben acatar rigurosamente con las necesidades del puesto de trabajo con 

el propósito de asegurar el buen desempeño, de la misma manera, en la investigación de 

Gómez y Quezada (2022), se comprobó que el empleado cuando se ubica dentro de un 

entorno agradable de trabajo pone en manifiesto su suficiencia para realizar diversas 
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tareas, por lo tanto, está en la capacidad para competir y demostrar sus habilidades dentro 

de la organización 

La participación e involucramiento se asocia en cierta manera considerable, 

positiva y moderadamente con el desempeño laboral, coincidiendo con la investigación 

de García et. al. (2016) donde la participación de los colaboradores es un proceso en el 

que éstos toman el control de su trabajo y de las condiciones del mismo, incorporando su 

participación en las decisiones relativas a su trabajo; asimismo, Velásquez (2021), indicó 

que cuando un empleado cuenta con la carga laboral, beneficios, condiciones laborales y 

horarios apropiado, su rendimiento será optimo, lo que permitirá el cumplimiento de sus 

metas. Estos resultados coinciden con los resultados presentados en la investigación de 

León (2022), precisó que la falta de un clima organizacional adecuado puede repercutir 

en el desempeño laboral en las organizaciones ecuatorianas, por este motivo, los 

empleados desisten de cumplir con sus actividades por ausencia de acciones que fomenten 

el interés y cuidado hacia el personal. 

La supervisión se vincula de forma significativa, positiva y moderadamente con 

el desempeño laboral; coincidiendo con la investigación de Dwianto et. al. (2020) en 

donde la supervisión fue el seguimiento de las actividades realizadas para garantizar que 

lo que se hace es lo previsto y corregir cualquier desviación importante que se produzca. 

La hipótesis es respaldada por la investigación de Henry (2017) donde la supervisión debe 

generar un ambiente de trabajo donde incluya y motive el comportamiento eficiente de 

los colaboradores; asimismo, La Rosa (2022), señalo que los empleados tienen mucha 

preocupación por su entorno laboral, esto se vincula a los mecanismos que cuentan para 

realizar sus labores de manera adecuada; estos se sienten cómodos en ambiente seguros, 

limpios y que no generen distracciones que afecten su desempeño. 
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Finalmente, la comunicación tiene una vinculación muy importante con el 

desempeño laboral, coincide con la investigación de Kalogiannidis (2020) en donde la 

comunicación es un proceso de envío de mensajes a través de diferentes plataformas y 

está normalmente se compone de sentimientos verbales o no verbales. Por medio de la 

comunicación, como sostienen Mendoza (2023), señalo que es importante para mantener 

un clima organizacional adecuado, el manejo apropiado de los conflictos, en vista que los 

empleados podrán solucionar sus diferencias, respetando y aceptando las decisiones de 

sus compañeros de trabajo, sin tomar en consideración la jerarquía. Por otro lado, Arriola 

(2021), sostuvo que la evaluación del desempeño, se puede plantear nuevas políticas 

relacionadas a las compensaciones, la capacitación de los colaboradores, toma de 

decisiones adecuadas y la observancia de la problematica que impacten negativamente en 

el desempeño de los empleados conforme a sus puestos de trabajo. 

CONCLUSIONES 

En base a la evidencia estadística se pudo concluir que se presentó una relación 

significativa y media entre el clima organizacional y el desempeño laboral, 

comprendiendo que el clima está conformado por características personales de los 

empleados mientras que el desempeño laboral es el conjunto de conductas que presentan 

el empleado dentro del centro laboral, por esta razón la conjugación de los tributos y el 

comportamiento de los empleados demuestra que el clima organizacional se vincula con 

el desempeño laboral de los empleados dentro de la organización. Se sugiere que la 

organización promueve resaltar los atributos que los empleados tienen y que pueden ser 

favorables para las actividades laborales que realiza la organización; asimismo, resaltar 

el comportamiento colaborador y participativo de los empleados que se ve reflejado en 

las operaciones realizadas en su puesto de trabajo. 
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Del mismo modo, los resultados estadísticos permitieron concluir que se presentó 

un vínculo considerable y medio entre la autorrealización y el desempeño laboral, la 

ausencia de personal calificado y con compromiso serio afecta considerablemente en el 

performance laboral de los empleados; asimismo, los empleados no tienen la suficiente 

capacidad para realizar diversas actividades. Se recomienda, reclutar, evaluar y 

seleccionar personas con capacidades y competencias para que puedan a través de sus 

conocimientos y experiencia mejorar los procesos que optimicen el desempeño laboral, 

por otro lado, podrán realizar sus actividades de manera eficiente. 

Del mismo modo, se pudo concluir que se presentó un vínculo considerable y 

medio entre la participación y el desempeño laboral, los empleados consideran que 

presentan sobre carga de trabajo que no son compensados por la remuneración y las 

condiciones laborales otorgados por la organización, esto principalmente afecta 

desfavorablemente en el desempeño laboral de los empleados. Se sugiere mejorar la 

distribución de las labores con el propósito de reducir la carga laboral en los empleados 

que pueda repercutir en la salud y productividad; asimismo, las condiciones laborales 

dentro de la organización deben ser mejorado para contribuir en el performance de los 

empleados en la organización. 

Análogamente, en base a los resultados estadísticos permitieron concluir que se 

presentó un vínculo considerable y medio entre la supervisión y el desempeño laboral, se 

presentan problemas en el ambiente de trabajo que impacta negativamente en la conducta 

de los empleados, asimismo, existen deficiencias en los mecanismos que se emplean para 

realizar las labores, impactando de manera desfavorable en el desempeño laboral de los 

empleados. Se recomienda mejorar la actividad de monitoreo con la intención de 

contribuir con el ambiente de trabajo en donde la motivación a los empleados sea la base 
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para lograr los objetivos organizacionales; asimismo, se deben mejorar los mecanismos 

que faciliten el desempeño de los empleados. 

Finalmente, la evidencia estadística permitió llegar a la conclusión que se presentó 

una vinculación considerable y media entre la comunicación y el desempeño laboral, la 

organización debe apoyar que las labores se realicen con el menor tiempo posible y 

empleado el menor recurso, pero sin afectar la calidad y para alcanzar los objetivos de la 

organización se debe cumplir con el ideal de trabajar en equipo. Se recomienda 

implementar un programa de capacitaciones que permita a los empleados tomar 

decisiones adecuadas y solucionar los problemas que puedan existir dentro de los 

procesos; por otro lado, se debe colaborar con el empleado para mejorar el manejo de los 

conflictos y reducir los malos entendidos entre los empleados. 
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