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Resumen 

La presente investigación tuvo como propósito el poder descubrir la relación entre el 

clima organizacional y el desempeño laboral del personal de la Intendencia Nacional de 

Bomberos del Perú en Lima Metropolitana, 2025.  La metodología utilizada se encontró 

dentro de un enfoque cuantitativo, de nivel correlacional y diseño no experimental de 

corte transversal. La población de estudio estuvo conformada por 103 trabajadores del 

personal administrativo. A partir de esta población, se determinó una muestra de 82 

trabajadores mediante la aplicación de la fórmula para poblaciones finitas. Para la 

recolección de datos se emplearon cuestionarios estructurados con escala de Likert. 

Previamente, los instrumentos pasaron por un proceso de validación mediante juicio de 

expertos y su confiabilidad se determinó a través del coeficiente Alfa de Cronbach, 

obteniéndose un nivel de confiabilidad adecuado para su aplicación. Los resultados 

evidenciaron una relación positiva alta y significativa entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral (Rho de Spearman = 0,687; p < 0,001), así como relaciones positivas 

moderadas y altas con las dimensiones orientación de resultados, capacidades 

profesionales e identidad e iniciativa. Estos hallazgos permiten confirmar la hipótesis 

alterna planteada y demuestran que un clima organizacional favorable se asocia de 

manera significativa con un mejor desempeño laboral del personal administrativo de la 

INBP, aportando evidencia útil para la toma de decisiones en la gestión institucional. 

Palabras clave: Clima organizacional, desempeño laboral, comunicación, 

motivación, liderazgo, trabajo en equipo, orientación de resultados, capacidades 

profesionales, identidad e iniciativa. 
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Abstract 

The purpose of this research was to discover the relationship between organizational 

climate and job performance of the staff of the National Fire Department of Peru in 

Metropolitan Lima, 2025. The methodology used was within a quantitative approach, 

with a correlational level and a non-experimental cross-sectional design. The study 

population consisted of 103 administrative staff members. Based on this population, a 

sample of 82 workers was determined through the application of the finite population 

formula. For data collection, structured questionnaires based on a Likert scale were 

used. The instruments were previously subjected to a validation process through expert 

judgment, and their reliability was determined using Cronbach’s alpha coefficient, 

obtaining an adequate level of reliability for their application. The results showed a high 

and significant positive relationship between organizational climate and job 

performance (Spearman’s rho = 0.687; p < 0.001), as well as moderate and high positive 

relationships with the dimensions of results orientation, professional capabilities, and 

identity and initiative. These findings confirm the proposed alternative hypothesis and 

demonstrate that a favorable organizational climate is significantly associated with 

better job performance among the administrative staff of the National Fire Department 

of Peru, providing useful evidence for institutional management decision-making. 

Keywords: organizational climate, job performance, communication, motivation, 

leadership,teamwork, results orientation, professional capabilities, identity and 

initiative. 
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Introducción 

El sector público cumple un rol fundamental en el desarrollo económico y social 

de los países, no solo por la cantidad de empleo que genera, sino también por el impacto 

que tiene la calidad del servicio brindado a la ciudadanía. En este contexto, el 

desempeño laboral de los servidores públicos se ha convertido en un tema de especial 

interés, dado que de él depende en gran medida la eficiencia, la eficacia y la legitimidad 

institucional. Diversas investigaciones han demostrado que dicho desempeño no solo se 

explica por factores individuales, sino también por condiciones organizacionales, entre 

las cuales el clima organizacional ocupa un lugar central como elemento que puede 

favorecer o limitar la productividad, la motivación y el compromiso de los trabajadores. 

En el Perú, la discusión sobre la calidad de la gestión pública se ha intensificado 

en los últimos años, en medio de demandas ciudadanas por servicios más oportunos y 

eficientes, así como por entornos laborales que reduzcan la desmotivación, la rotación 

y la llamada “renuncia silenciosa” en el sector público. En este escenario se inserta la 

Intendencia Nacional de Bomberos del Perú (INBP), entidad responsable de la rectoría 

en materia de prevención, control y extinción de incendios, así como de la atención de 

emergencias y desastres a nivel nacional. La institución cuenta con una estructura 

organizativa formal, planes operativos e indicadores de gestión; sin embargo, enfrenta 

desafíos vinculados a la carga laboral, la asignación de recursos y las condiciones del 

entorno de trabajo, que pueden influir en el desempeño del personal administrativo. 

A nivel internacional y nacional, múltiples estudios han evidenciado una relación 

positiva entre el clima organizacional y el desempeño laboral en diferentes tipos de 

organizaciones. Velásquez (2025) reportó en una empresa camaronera de Honduras una 

correlación alta entre un clima favorable y el rendimiento de los trabajadores, 
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concluyendo que un entorno adecuado incrementa la productividad y la eficiencia; de 

forma similar, Zhenjing et al. (2022) demostraron en China que el clima organizacional 

influye tanto directa como indirectamente en el desempeño a través del compromiso 

laboral. En el contexto peruano, investigaciones como las de Atencio y Ramos (2024), 

Mallma (2023) y Orrego y Limaylla (2023) han encontrado asociaciones significativas 

entre el clima organizacional y diversas dimensiones del desempeño, reforzando la 

importancia de gestionar adecuadamente el ambiente laboral en instituciones públicas 

y privadas. 

Pese a estos aportes, la relación entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral del personal administrativo en entidades públicas de respuesta a emergencias, 

como la INBP, ha sido poco explorada. Esta carencia de evidencia empírica limita la toma 

de decisiones basada en datos para la gestión del talento humano en un sector donde 

el adecuado desempeño del personal resulta crucial para la seguridad y el bienestar de 

la población. En este sentido, se vuelve necesario analizar cómo se relaciona el clima 

organizacional con el desempeño laboral en la INBP, considerando dimensiones 

específicas como la orientación de resultados, las capacidades profesionales y la 

identidad e iniciativa del personal. 

En este marco, la presente investigación tuvo como objetivo general determinar 

la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Intendencia Nacional de Bomberos del Perú en Lima Metropolitana, 

2025. De manera específica, se buscó establecer la relación del clima organizacional con 

la orientación de resultados, con las capacidades profesionales y con la identidad e 

iniciativa de los trabajadores. Para ello, se empleó un enfoque cuantitativo, de tipo 
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correlacional y diseño no experimental, aplicando encuestas validadas a una muestra 

probabilística de 82 colaboradores administrativos de la institución. 

El estudio resultó pertinente tanto en el plano teórico como práctico. En el 

ámbito teórico, aportó evidencia empírica que permitió contrastar y complementar los 

modelos que explican la influencia del clima organizacional en el desempeño laboral, 

particularmente en organismos públicos de atención de emergencias. En el plano 

práctico, los resultados ofrecieron insumos para que la alta dirección y las unidades de 

recursos humanos de la INBP diseñen estrategias orientadas a fortalecer el clima 

organizacional, mejorar el desempeño del personal y contribuir al logro de los objetivos 

institucionales en beneficio de la ciudadanía.  

Con la finalidad de poder guiar metodológicamente la lectura de este 

documento, la presente investigación presento una estructura de manera sistemática 

en cinco capítulos secuenciales.  

En el primer capítulo, se presentó la delimitación de la realidad problemática, los 

objetivo, la justificación de la investigación que se encuentra dentro de enfoques 

institucionales y las limitaciones técnicas que se observaron durante el proceso de la 

investigación.  

En el caso del segundo capítulo se detalló el marco teórico, incorporando una 

sección introductoria sobre la estrategia de búsqueda documental, los antecedentes 

internacionales y nacionales vinculados y dimensión.  

El tercer capítulo se desarrolló el marco metodológico, definiendo el tipo, nivel 

y diseño de la investigación, así como las características de la población, muestra y el 

proceso de validez y confiabilidad de los instrumentos. 
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 Para el cuarto capitulo se presentó de forma objetiva los resultados del análisis 

descriptivo e inferencial mediante pruebas no paramétricas para la contratación de las 

hipótesis.  

En el quinto capítulo se procedió a desarrollar la discusión, conclusiones y 

recomendaciones orientadas a la optimización de los procesos de gestión del talento 

humano. Para finalizar se presentaron 57 referencias bibliográficas, los anexos, incluidas 

las matrices de consistencia, operacionalización, formato de cuestionario estructurado 

y validación del instrumento por cuatro jueces expertos. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1. Descripción de la realidad problemática 

El sector público ocupa un papel central en el desarrollo de los países, dado que 

concentra aproximadamente al 16% de la fuerza laboral a nivel global, al 38% del empleo 
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formal y al 39% de quienes cuentan con estudios superiores (Somani, 2021). Debido a 

su magnitud e impacto, resulta indispensable evaluar el desempeño de este sector, 

considerando también la incidencia que ejerce un entorno favorable de trabajo en los 

servidores públicos toda vez que fomenta la parte productiva, la eficiencia y los 

resultados positivos.  

Desempeñarse eficientemente en las entidades públicas es capital para 

promover tanto el progreso económico como el bienestar social. Por ello, en organismos 

como la INBP, la calidad del rendimiento laboral del personal administrativo conforma 

un componente capital a fin de cumplir con los proyectos estatales.  

No obstante, en América Latina, distintos factores han dificultado el 

fortalecimiento de la función pública. Uno de los más críticos ha sido la corrupción, que 

ha generado políticas inadecuadas, falta de transparencia y desmotivación en los 

servidores públicos, afectando negativamente su rendimiento (CEPAL, 2019). Entre 1990 

y 2021, únicamente cuatro países de la región lograron superar los índices productivos 

de EE. UU. (1,7% anual), mientras que en la mayoría de países el desempeño se mantuvo 

por debajo, ampliando así la brecha (CEPAL, 2022). 

Frente a esta realidad, investigaciones en diferentes contextos latinoamericanos 

coinciden en que un ambiente organizacional saludable es vital para incrementar la 

labor con goce personal, minimizar la rotación de trabajadores e incrementar la faceta 

productiva.  

En Ecuador, los estudios evidencian que en las instituciones de respuesta a 

emergencias gestionar los aspectos administrativos y el ambiente de trabajo son 

determinantes en la eficacia para enfrentar situaciones críticas. Sin embargo, cuando la 

gestión es deficiente, los trabajadores enfrentan limitaciones que reducen su capacidad 
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de actuar con rapidez y eficiencia (Gonzabay, 2023). Asimismo, Villacres & Velásquez 

(2022) concluyeron que tanto el personal administrativo como operativo, al verse 

expuesto a cargas excesivas de trabajo físico, mental o emocional, experimentan fatiga 

y agotamiento, ello impacta directamente en su desenvolvimiento. 

En Chile, diversas investigaciones señalan que la dinámica interna en entidades 

estatales representa un efecto importante en la parte motivacional y funcional. Un 

entorno en el que existan procesos claros y reconocimiento al esfuerzo promueve mayor 

productividad y menor rotación, aunque la burocracia y la escasez de incentivos 

continúan siendo barreras significativas (H. López, 2022). 

En Argentina, la adecuada gestión del conocimiento y una comunicación 

organizacional efectiva han sido elementos que fortalecen el compromiso de los 

trabajadores del sector público; y aunque existan problemas estructurales, brindar 

espacios de crecimiento en lo que respecta al trabajo y fomentar el diálogo 

organizacional fortalece el compromiso del personal (Genoud et al., 2023). 

En Brasil, los estudios que vinculan clima organizacional con la calidad de las 

prestaciones estatales destacan que satisfacerse en tal entorno repercute directamente 

en la confianza ciudadana en las entidades. Una gestión y la provisión de suministros 

adecuadas constituyen factores clave para mejorar el rendimiento del personal y 

garantizar un servicio público eficiente (Zapata et al., 2022). 

La experiencia venezolana en cuestiones laborales es ventajosa, especialmente 

en las instituciones de salud pública. La percepción de un clima organizacional adecuado 

motiva a los trabajadores, mejora su disposición para cumplir con sus funciones y 

permite una mejor interacción con los usuarios, contribuyendo a la estabilidad de los 

servicios básicos (Vázquez et al., 2022). 
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En cuanto al ámbito nacional, tal tema ha provocado hartas demandas a causa 

del déficit de insumos, el estrés y la demanda de mostrar un avance significativo en el 

plano laboral; aunque la INBP (2025) ha implementado planes estratégicos orientados a 

atender estas problemáticas, los desafíos persisten. Un estudio reciente reporta que el 

70% de los trabajadores peruanos afirma entregar lo mejor de sí en su puesto, pero 

también evidencia que casi 9 de cada 10 organizaciones atraviesan el fenómeno de la 

“renuncia silenciosa”, en el cual los empleados reducen su aporte al mínimo exigido 

debido a la falta de reconocimiento y valoración, llegando incluso a considerar la 

posibilidad de renunciar por el mal clima laboral. Esta situación subraya la necesidad de 

garantizar un entorno laboral positivo (Canchari, 2024). 

Del mismo modo, Aguilar (2021) documentó en una institución pública cómo la 

deficiente distribución de funciones y un clima organizacional inadecuado originaron un 

deterioro progresivo en el modo de desenvolverse. Los integrantes no dominaban los 

sistemas idóneos a fin de ejecutar sus labores y dependían constantemente de sus 

colegas para resolver tareas, lo cual reducía la productividad general. Esta dinámica 

generó acumulación de trabajo, extensas jornadas y sobrecarga para el personal, 

perpetuando un círculo de ineficiencia laboral. 

A nivel micro, la Intendencia Nacional de Bomberos del Perú (INBP) la cual se 

encontró frente a retos significativos en la gestión de su personal administrativo en Lima 

Metropolitana. De acuerdo con los indicadores de gestión interna y el Plan Operativo 

Institucional (POI), donde se dejó en evidencia retrasos en los tiempos de atención de 

solicitudes logísticas y soporte técnico hacia las compañías de bomberos, lo cual se 

vinculó directamente una sobrecarga de funciones y acumulación de expedientes en las 

áreas de administración y planeamiento. Con la presencia de estas fallas en el entorno 
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no constituyeron un juicio subjetivo, sino un hecho medible reflejado en las variaciones 

del cumplimiento de metas físicas del POI. Los factores determinantes incluyeron flujos 

de comunicación verticales y procesos burocráticos rígidos que impactaron en la 

percepción de los servidores sobre su entorno de trabajo, limitando su capacidad de 

respuesta oportuna ante las demandas operativas institucionales. 

En ese contexto, la Intendencia Nacional de Bomberos del Perú (INBP) es la 

entidad pública encargada de ejercer la rectoría en materia de prevención, control y 

extinción de incendios, atención de emergencias, accidentes y apoyo en incidentes que 

involucran materiales peligrosos, con presencia en todo el territorio nacional 

(Intendencia Nacional de Bomberos del Perú, 2024). La institución tiene una estructura 

clara de gestión institucional, programas operativos para fortalecer las capacidades 

operativas y administrativas, indicadores de resultados y asignaciones de recursos, lo 

que revela un enfoque sistemático en la planificación y ejecución de sus funciones. 

En adición a ello, la gestión de la institución, evaluada desde el manejo del clima 

organizacional y su influencia en el desempeño laboral del personal, se evidencia la 

formulación de un Plan Operativo Institucional con participación de distintas unidades y 

responsables puede estimular la comunicación, claridad de funciones y sentido de 

pertenencia factores relevantes del clima organizacional lo cual podría reflejarse en 

mayor motivación, cohesión y compromiso del personal. Asimismo, la existencia de 

indicadores de desempeño (metas operativas y resultados esperados) promueve un 

ambiente orientado al logro, donde los trabajadores tienen retroalimentación y retos 

claros, lo que facilita el monitoreo del desempeño individual y colectivo. En este 

escenario, el estudio del clima organizacional es favorable con relaciones armónicas, 

reconocimiento, apoyo gerencial y una cultura de mejora continua y determina el 
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desempeño laboral del personal en términos de calidad, eficiencia y cumplimiento de 

objetivos institucionales. 

 

1.2. Formulación del problema  

1.2.1. Problema general 

 

¿Existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral del 

personal de la INBP en Lima Metropolitana, 2025? 

1.2.2. Problemas específicos 

 

¿Existe relación entre el clima organizacional y la orientación de resultados del 

personal de la INBP en Lima Metropolitana, 2025? 

¿Existe relación entre el clima organizacional y las capacidades profesionales del 

personal de la INBP en Lima Metropolitana, 2025? 

¿Existe relación entre el clima organizacional y la identidad e iniciativa del 

personal de la INBP en Lima Metropolitana, 2025? 

 

1.3. Justificación de la investigación 

1.3.1 Justificación teórica 

 

El presente estudio se justificó teóricamente ya que esto me permitió poder 

contrastar los postulados conceptuales del clima organizacional que se desarrollaron 

por autores de cabecera como Idalberto Chiavenato y Stephen Robbins, quienes 

sostienen que la percepción colectiva del entorno interno afecta el comportamiento de 

los individuos, frente a los modelos de desempeño laboral propuestos por John 



 
21 

 

 
 

Campbell y Pineda. El estudio permitió el poder obtener un análisis crítico al validar 

como estas teorías universales, la cuales fueron concebidas frecuentemente dentro de 

los entornos corporativos privados, operaron y se manifestaron en una entidad pública 

de respuesta a emergencias indirectas. Si nos concentramos en la perspectiva de la 

carreara de Administración y Finanzas, esta investigación encontró un sustento clave: la 

gestión del clima organizacional dejó de ser un aspecto cualitativo y paso a ser un factor 

estratégico de optimización del gasto público. En un entorno laboral deficiente se 

presentan sobre costos ocultos por concepto de rotación de personal, ausentismo y 

demoras en los procesos de compras y soporte logístico a las compañías de bomberos; 

debido a ello, el análisis conceptual sirvió para comprender como la estandarización del 

clima optimizó el rendimiento del activo intangible más costos del Estado: el talento 

humano. 

1.3.2 Justificación práctica 

 

En el plano práctico, la investigación proporcionó un análisis objetivo y 

sustentado en evidencia empírica sobre la relación entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral del personal administrativo de la Intendencia Nacional de Bomberos 

del Perú en Lima Metropolitana. Los resultados constituyeron un insumo para la alta 

dirección y las unidades responsables de la gestión del talento humano, al proporcionar 

información que puede orientar el diseño e implementación de estrategias dirigidas a 

fortalecer el clima organizacional, optimizar la comunicación interna, mejorar las 

condiciones laborales y potenciar el desempeño del personal. Asimismo, los hallazgos 

aportaron evidencia para la toma de decisiones institucionales, contribuyendo al 
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fortalecimiento de la gestión administrativa y al cumplimiento de los objetivos de la 

entidad. 

1.3.3 Justificación metodológica 

 

Desde el punto de vista metodológico, la presente investigación se justificó por 

la utilización de instrumentos de medición adaptados y validados para evaluar las 

variables clima organizacional y desempeño laboral en el contexto del sector público 

peruano. Los cuestionarios fueron sometidos a un proceso de validación mediante juicio 

de expertos y se evaluó su confiabilidad a través del coeficiente Alfa de Cronbach, 

garantizando su pertinencia y consistencia para la recolección de datos. Asimismo, la 

metodología empleada y los instrumentos constituyeron un referente para futuras 

investigaciones interesadas en analizar la relación de las variables en instituciones 

públicas. 

1.4. Limitaciones de la investigación 

Durante la investigación se presentaron limitaciones de carácter temporal, esto 

se debe a que el periodo establecido para la recolección de los datos coincidió con las 

fases de cierre presupuestal y auditorías internas de la entidad, lo cual evito inicialmente 

la disponibilidad de tiempo de los servidores administrativos para responder los 

instrumentos. Además de ello, existieron limitaciones de recursos espaciales y de acceso 

geográfico, debido a que el personal estuvo distribuido en distintas sedes de Lima 

Metropolitana. 

Limitaciones temporales: Una de las principales barreras es que los resultados 

estarán circunscritos al periodo 2026, lo que implica que cambios futuros en el contexto 

institucional, en las políticas organizacionales o en el entorno social podrían alterar los 
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hallazgos. Para mitigar este obstáculo, el estudio se enfocará en describir de manera 

clara las condiciones específicas bajo las cuales se desarrolla la investigación, de modo 

que futuros estudios puedan comparar y actualizar los resultados en escenarios 

distintos. 

Limitaciones espaciales: La investigación se concentró únicamente en el personal 

administrativo de la Intendencia Nacional de Bomberos del Perú en Lima Metropolitana, 

lo que limitó la posibilidad de generalizar los hallazgos a otras regiones con realidades 

diferentes. Para mitigar esta limitación, se establecieron criterios de inclusión y se 

describieron las características de la población y del contexto de estudio, lo que permitió 

delimitar el alcance de los resultados y facilitar su comparación con investigaciones 

realizadas en contextos similares. 

Limitaciones de recursos: El estudio enfrentó restricciones relacionadas con el 

acceso a determinados niveles jerárquicos e información institucional, así como 

limitaciones de tiempo y del número de trabajadores que conformaron la muestra. Para 

mitigar estas limitaciones, se empleó un procedimiento de muestreo que permitió 

obtener una muestra representativa de la población de estudio y se optimizó el proceso 

de recolección y análisis de la información mediante la aplicación de instrumentos 

estructurados y técnicas estadísticas, garantizando un análisis riguroso dentro de los 

recursos disponibles. 

1.5. Viabilidad de la investigación 

A pesar de los factores restrictivos mencionados, la investigación fue totalmente 

viable. En el aspecto social y metodológico, se contó con la autorización formal de la 

Jefatura de la Intendencia Nacional de Bomberos del Perú, lo cual permitió el fácil acceso 



 
24 

 

 
 

a las instalaciones y el acercamiento directo con el personal objeto de estudio. En el 

ámbito económico y de recursos, la investigación fue viable debido a que fue 

autofinanciada, contando con los materiales técnicos, tecnológicos y bibliográficos 

indispensables para así poder culminar de forma óptima el procesamiento de los datos 

dentro del cronograma académico establecido. 

Viabilidad Social: El estudio presentó viabilidad social al abordar una 

problemática vinculada con el clima organizacional y el desempeño laboral del personal 

administrativo. Los hallazgos obtenidos aportaron evidencia útil para orientar la toma 

de decisiones institucionales y el diseño de acciones dirigidas a fortalecer el ambiente 

laboral, mejorar el desempeño del personal y contribuir al fortalecimiento de la gestión 

institucional. 

Viabilidad Metodológica: La investigación presentó viabilidad metodológica, 

dado que se definió claramente la unidad de análisis, constituida por el personal 

administrativo de la Intendencia Nacional de Bomberos del Perú en Lima Metropolitana. 

Se establecieron una población y muestra específicas, lo que permitió delimitar el 

estudio y facilitar la recolección y análisis de la información. Asimismo, los instrumentos 

utilizados fueron validados por juicio de expertos y evaluados en su confiabilidad, 

garantizando la calidad de los datos. El estudio se enmarcó en un enfoque cuantitativo, 

de diseño no experimental y alcance correlacional. 

Viabilidad Económica: estuvo garantizada, ya que la investigación fue 

autofinanciada con recursos propios, los cuales resultaron suficientes para cubrir los 

gastos derivados de la ejecución. Dichos costos estuvieron relacionados con materiales 

de oficina, impresiones y herramientas digitales necesarias para el desarrollo del 
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estudio. Asimismo, el diseño no experimental permitió optimizar los recursos 

disponibles. 
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CAPITULO II: MARCO TEORICO 

2.1. Antecedentes de la investigación     

En el caso de los antecedentes que sustentaron metodológica y empíricamente 

este estudio, se realizó una estrategia de búsqueda de manera sistemática de literatura 

científica en bases de datos indexadas y repositorios académicos institucionales, tales 

como Scopus, SciELO, Redalyc, Alicia de CONCYTEC y Google Académico. Los criterios de 

inclusión aplicados exigieron que los documentos correspondieran a artículos científicos 

originales o tesis de posgrado publicadas formalmente, cuya antigüedad no superara los 

cinco años. 

Además de ello, se determinó de forma estricta que las muestras de estudio 

estuvieran integradas por servidores del sector público (mientras, organismos públicos 

ejecutores, municipalidades o entidades administradoras del Estado) con la finalidad de 

asegurar la homogeneidad del comportamiento organizacional. Para todo esto se 

emplearon descriptores booleanos combinando términos como “clima organizacional, 

desempeño laboral, sector público”, lo cual estaría descantando toda literatura que 

abordara exclusivamente corporaciones comerciales privadas o que presentara carencia 

de rigurosidad en las pruebas estadísticas de contrastación de hipótesis. Los hallazgos 

que se han seleccionado se organizaron bajo un criterio de delimitación geográfica y 

orden cronológico inverso, partiendo desde los estudios globales hasta los del ámbito 

nacional. 

 

 

2.1.1 Antecedentes Internacionales 
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Zhenjing et al. (2022) en China, analizaron cómo el entorno de trabajo impacta 

en el desempeño de los miembros mediante un modelo de mediación múltiple, 

considerando el compromiso y el esfuerzo orientado al logro como variables 

mediadoras. En una empresa china con 314 trabajadores encontraron un efecto directo 

significativo del clima organizacional sobre el rendimiento (β=0.555, p<0.001), así como 

efectos indirectos a través del compromiso (β=0.082, p<0.001) y el esfuerzo (β=0.065, 

p<0.01).  

Por otro lado, Obeng et al. (2024) en Ghana desarrollaron una investigación con 

el fin de para analizar cómo el ámbito organizativo repercute en las funciones, 

considerando la pasión por el trabajo, el intercambio líder-miembro y el coaching. Para 

ello emplearon la metodología cuantitativa a través de la aplicación de un cuestionario 

entre 431 empleados de bancos. Los resultados mostraron que la pasión armoniosa 

actuó como mediadora parcial, el intercambio líder-miembro tuvo un efecto moderador 

negativo y el coaching uno positivo, por lo que se evidenció que la gestión y las 

relaciones laborales inciden en el rendimiento.  

Ugochukwu & Obiora (2024) realizaron un estudio mixto con 150 empleados del 

sector público en Nigeria a fin de analizar el efecto del ambiente de trabajo en cuanto al 

modo de desempeñarse. Entonces, a partir de cuestionarios encontraron que el entorno 

de trabajo influía significativamente en la productividad, afectando la comodidad y 

motivación de los empleados; siendo que los resultados enfatizaban los escenarios 

idóneos para mejorar la parte funcional. 

Velásquez (2025) presentó en Honduras un estudio con el objetivo de 

determinar la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en una 

empresa camaronera. La metodología empleada se basó en el enfoque de índole 
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cuantitativa, de diseño no experimental, nivel descriptivo correlacional; mediante la 

aplicación de un cuestionario entre 114 colaboradores, con cuyas respuestas se 

desarrollaron estrategias estadísticas descriptivas y correlacionales. Los resultados 

mostraron que una correlación positiva entre un clima organizacional favorable y un alto 

desempeño laboral (Rho de Spearman = 0.953 y p = 0.000). A partir de ello concluyó que 

un clima organizacional positivo puede mejorar la productividad y eficiencia, 

proporcionando una base para desarrollar estrategias de gestión que promuevan un 

ambiente de trabajo saludable y motivador. 

En el caso de Zamora et al. (2025) en México, tuvieron el objetivo de conocer los 

diferentes factores que impactan el clima organizacional, para entender cómo influyen 

en la percepción de los docentes dentro de sus respectivas instituciones educativas. 

Realizaron una revisión sistemática en Web of Science, Scopus y EBSCOhost, con 

artículos en inglés y español publicados entre 2013 y 2023, registrada en PROSPERO 

(CDR42024536913), de los cuales 8 estudios cumplieron con los criterios de inclusión. 

Los hallazgos mostraron que factores como la satisfacción laboral, cultura organizativa, 

motivación, compromiso docente, calidad de vida laboral, entorno escolar, liderazgo y 

comunicación influyen directamente en el clima organizacional de las instituciones 

educativas. Concluyeron que, fortalecer el liderazgo, la comunicación y la satisfacción 

laboral resulta clave para mejorar el clima organizacional y, con ello, el desempeño y 

bienestar de los docentes. 

2.1.2 Antecedentes Nacionales 

 

Aguilar (2021) relacionó clima laboral con el desempeño en 36 trabajadores de 

una oficina gubernamental peruana durante 2019, con un diseño no experimental y 
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correlacional; siendo que los hallazgos mostraron un chi cuadrado de 9.337, 3 grados de 

libertad y significancia de 0.025, confirmando un vínculo significativo de las variables, 

ello resaltó la importancia de mejorar el entorno organizacional para potenciar el 

desempeño. 

Orrego & Limaylla (2023) estudiaron el carácter vinculante de variables similares 

en los 120 integrantes de la Oficina de Peritajes del Ministerio Público en Lima, usando 

cuestionarios y evaluaciones de desempeño. Los resultados evidenciaron una 

correlación positiva alta (0.728 y p=0.000), confirmando una relación significativa entre 

ambas variables. 

De la misma manera, Mallma (2023) analizó la forma en que se relacionaba el 

ambiente de trabajo y el modus operandi de trabajo en 120 integrantes de Shougang 

Hierro Perú, en Marcona, durante 2019-2021, empleando un cuestionario de 40 ítems y 

evaluaciones internas; cuyos hallazgos mostraron una correlación positiva elevada 

(0.953), evidenciándose un ambiente en pro de un idóneo rendimiento y la parte 

productiva. 

Atencio & Ramos (2024) investigaron la asociación entre clima organizacional y 

desempeño laboral en 78 integrantes de una compañía minera en La Libertad durante 

2022, mediante una perspectiva cuantitativa y diseño no experimental; cuyos hallazgos 

mostraron una correlación positiva y significativa, (0.623 y p=0.000); ello confirmó que 

la primera variable mejoraba el desempeño de aquellos.  

Finalmente, Alvarado (2024) estudió la asociación de las mismas variables en 28 

miembros de un centro educativo, utilizando un diseño no experimental con alcance 

correlacional; siendo que el 42.9% calificó el ámbito como bueno y el 39.3% como muy 
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bueno; por lo que se identificaron correlaciones positivas y significativas con diversas 

dimensiones del desempeño, confirmando que un buen clima mejora las situaciones 

motivacionales, comprometedoras y eficaces vinculadas a la planilla de trabajadores.  

2.2. Bases teóricas  

2.2.1 Variable I: Clima organizacional 

 

Chiavenato (2019) define el entorno organizativo como el ámbito percibido por 

los integrantes de una compañía, relacionado directamente con la parte motivacional 

de los miembros, en tanto refleja las características motivacionales de tal ambiente. En 

este sentido, el clima constituye un elemento que incide en el comportamiento y la 

disposición de los empleados frente a las tareas. 

En la misma línea, Dávila et al. (2021) señalan que las organizaciones que ofrecen 

entornos laborales atractivos logran elevar la productividad, la manera de satisfacerse y 

comprometerse; para ello, destacan la urgencia de afianzar tópicos culturales basados 

en la confianza, propiciar una comunicación abierta y reconocer de forma constante los 

logros del personal. 

Asimismo, Goncalves (2022) afirma que el clima es un constructo 

multidimensional que incorpora elementos objetivos las condiciones físicas y la 

estructura organizacional y subjetivos actitudes, valores y motivaciones. De esta 

manera, un entorno laboral adecuado se convierte en un elemento esencial para retener 

talento humano y para promover la manera eficiente de organizarse.  

De acuerdo con Robbins y Judge (2024) el ambiente organizativo es el modo 

como los integrantes perciben las políticas, procedimientos y prácticas que se aplican 

dentro de la institución; tales percepciones abarcan aspectos comunicacionales, de 
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liderazgo y los escenarios disponibles para desarrollarse y relacionarse con los demás, 

que inciden de facto en el compromiso y desenvolvimiento de los susodichos. 

2.2.1.1 Dimensiones del clima organizacional 

 

En base a las teorías consideradas y a lo determinado por López (2021) como 

dimensiones, se toma en cuentan los siguientes elementos propios del clima 

organizacional: 

Dimensión 1. Comunicación  

La comunicación dentro de una institución constituye un factor clave para el 

funcionamiento organizacional, pues asegura la transmisión clara de información y la 

coordinación entre los miembros. Esta dimensión se relaciona con la Teoría de la 

Comunicación Organizacional, que resalta cómo los flujos de información formales e 

informales son esenciales para la integración y el desempeño de los trabajadores 

(D´Angelo, 2021). 

Robbins y Judge (2024) indican que la comunicación sería perfecta si el mensaje 

transmitido por el emisor fuera recibido de manera idéntica por el receptor, poniendo 

de relieve la claridad en los procedimientos comunicacionales.  D´Angelo (2021) añade 

que la comunicación interna no se limita a transmitir información de arriba hacia abajo, 

sino que incluye también la comunicación ascendente de los trabajadores hacia los 

directivos y horizontal entre pares, lo que asegura un flujo bidireccional de información 

y promueve la intervención total de cada nivel organizacional. 

Dimensión 2: Motivación 

Según Chiavenato (2019), la parte motivacional conlleva una reacción interna 

que orienta la conducta de un individuo para alcanzar sus metas. Este autor también 
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enfatiza que existen muchos factores conocidos que pueden alterar la motivación: 

necesidades, deseos, esperanzas, miedos, recompensas. 

Además, Latham y Yukl (2021) enfatizan que el tópico motivacional 

independiente de ser inherente a la personalidad individual, también puede ser 

moldeada por el clima laboral y las prácticas gerenciales. Argumentan que, para motivar 

a un equipo, los gerentes deben establecer metas claras pero desafiantes, recompensar 

el buen desempeño, proporcionar oportunidades de crecimiento y desarrollo, y crear un 

entorno de trabajo agradable. 

Robbins y Judge (2024) agregan que al carácter motivador en tal escenario la 

intensidad del impulso y esfuerzo de uno hacia los propósitos empresariales inherentes 

a cada empleado. Como estos autores señalan, hay varias teorías de motivación: la 

jerárquica de necesidades (Maslow), la bifactorial (Herzberg) y la de autodeterminación. 

La motivación impulsa la conducta laboral hacia el logro de objetivos individuales 

y colectivos, siendo un determinante directo del rendimiento. Se vincula con la Teoría 

de la Jerarquía de Necesidades, ya que reconoce que la satisfacción de necesidades 

fisiológicas, sociales y de autorrealización impacta en la disposición y productividad de 

los colaboradores (Robbins & Judge, 2024). 

Dimensión 3.  Liderazgo 

El liderazgo, según Avolio et al. (2020) sugieren lo que significa el liderazgo 

auténtico. El modelo se basa en la transparencia, la integridad y la congruencia entre los 

valores del líder y sus acciones. Su razonamiento es que, al usar este mecanismo, los 

empleados a cambio desarrollan confianza y lealtad hacia la organización, afectando 

directamente su desempeño subsecuente y bienestar. 
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Para Yukl (2021) detalla que el liderazgo pertenece a las siguientes categorías: 

representado en la forma de liderar mediante la visión de las cosas en la posteridad, 

llamado liderazgo transformacional; por medio de un sistema de recompensas y 

penalizaciones en la gestión; y el liderazgo servicial que valora mucho las necesidades 

que tienen los socios colaboradores. El autor enfatiza que no existe un estilo de liderazgo 

efectivo único porque el éxito en la construcción de riqueza depende tanto del entorno 

como de con quién se convive. 

Desde otro punto de vista, Northouse (2022), señala que es el acto de un 

individuo que incide en un conjunto de ellos a fin de alcanzar un mismo propósito. Este 

autor afirma que sin importar la posición que ocupe dentro de una organización, un líder 

solo puede alentar, apoyar y dirigir a sus subordinados como resultado de liderar su 

grupo de manera ética.  

El liderazgo orienta y moviliza a los trabajadores hacia el cumplimiento de metas 

institucionales, influyendo en el clima y la cultura organizacional. Esta dimensión se 

relaciona con la Teoría del Liderazgo Transformacional, que enfatiza cómo el líder 

inspira, motiva y genera compromiso más allá de las recompensas materiales (Reyna et 

al., 2023). 

Dimensión 4.  Trabajo en equipo 

De acuerdo con Munch (2018), laborar conjuntamente implica utilizar 

herramientas que sirvan a los integrantes a generar situaciones experimentales con el 

objeto de lograr una meta común, considerando las acciones posibles de realizar y 

compartir una sola filosofía con los demás. 

Por su parte, plantea que trabajar colectivamente aduce polarizar los múltiples 

escenarios, donde se pueda aprender o laborar, extrayendo una experiencia 
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enriquecedora que genere el hecho de innovar, de actuar eficientemente con 

proactividad colaborativa (Ruiz et al., 2023). 

Para Robbins y Judge (2024), trabajar en conjunto conlleva un diálogo horizontal 

objetivo de sujetos interdependientes reunidos con la finalidad de materializar cualquier 

propósito particular o departamental. 

El trabajo en equipo favorece la cooperación y sinergia entre los miembros de la 

organización, permitiendo el cumplimiento más eficiente de las metas. Se asocia con la 

Teoría de la Dinámica de Grupos, la cual explica cómo las interacciones dentro de un 

grupo influyen en el comportamiento, cohesión y productividad de sus integrantes 

(Montalvan, 2021). 

Desempeño laboral 

Pineda et al. (2023) entienden que desempeñarse laboralmente implica una fase 

por la que un integrante adopta determinados comportamientos particulares en las 

diversas funciones que realiza de acuerdo a circunstancias favorables y si es idóneo el 

proceso formativo brindado por la compañía. Esta noción coloca en el centro la 

adecuación entre las exigencias del puesto y la preparación que recibe el colaborador, 

así como la congruencia entre lo aprendido y su aplicación cotidiana. 

Desde la perspectiva de Campbell et al. (1996), el desempeño se configura por 

los comportamientos y los resultados generados por el empleado dentro de los límites 

de su cargo; siguiendo a Anand et al. (2020), esta concepción abarca dimensiones 

cuantitativas volumen de tareas o ventas y cualitativas calidades del trabajo, creatividad 

y colaboración, ofreciendo una visión amplia que integra tanto lo que se hace como 

cómo se hace. 



 
35 

 

 
 

Por su parte, Viswesvaran & Ones (2022) proponen una clasificación que 

distingue el hecho de desempeñarse funcionalmente, de acuerdo al escenario y las 

acciones desfavorables. El primero se vincula con la ejecución de responsabilidades 

propias del cargo; el segundo, con acciones que apoyan al equipo y a la organización; y 

el tercero, con comportamientos que perjudican a la empresa. Esta taxonomía permite 

evaluar con mayor precisión la contribución global del trabajador. 

Aguinis (2014) amplía el enfoque al subrayar que el rendimiento depende de 

antecedentes como habilidades y conocimientos, niveles de motivación, condiciones del 

entorno y estilos de liderazgo; además, los sistemas de gestión del desempeño brindan 

un esquema estructurado y objetivo para monitorear y promover mejoras continuas. 

Un marco integral y multidimensional para analizar el rendimiento es lo que 

aporta el modelo de Campbell, al identificar componentes clave que orientan el diseño 

de estrategias dirigidas al cumplimiento de objetivos organizacionales. En esa línea, su 

énfasis en la conducta laboral se articula con lo planteado por Dessler y Varela (2017), 

quienes permiten comprender cómo dichas acciones impactan en los logros 

institucionales; asimismo, la literatura reciente resalta su utilidad práctica para 

estructurar la evaluación del desempeño en distintos contextos Bautista et al. (2020). 

De otro lado, según Miranda (2024), explica que, según Vroom, la motivación 

surge de la expectativa de lograr un buen desempeño, la creencia de recibir una 

recompensa y el valor que se le da a esta; como antecedente, Maslow (1943) aporta la 

jerarquía de necesidades, que ayuda a entender por qué ciertas metas laborales 

movilizan más que otras. Esta articulación teórica complementa la visión conductual al 

incorporar los procesos motivacionales que sostienen el rendimiento. 
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En base a todas las teorías expuestas y al estudio de Ramirez y Misael (2023) se 

presentan las siguientes dimensiones: 

Dimensión 1. Orientación de resultados  

En este apartado se enfatiza a cómo cada colaborador valora sus logros y a la 

apreciación de los productos que obtiene al ejecutar sus funciones; en esencia, examina 

el logro alcanzado y el rendimiento expresado en la práctica cotidiana (Ramirez & 

Misael, 2023). 

Desde la óptica de Paredes (2021), implica tener metas suficientemente precisas 

para responder con eficacia. En la misma línea, Vera (2017) sostiene que orientar a 

diagnósticos implica un objetivo central en la vida y evolución administrativa de las 

organizaciones; además, afirma que la implementación de estrategias adecuadas y 

acciones específicas facilita un desarrollo laboral efectivo (Paredes, 2021; Vera, 2017). 

Se vincula con la valoración de los logros que experimenta el trabajador y con la 

apreciación de los resultados obtenidos en su labor. Asimismo, esta orientación conlleva 

la facultad de forjar directrices respecto de las acciones con miras a alcanzar metas en 

el menor tiempo posible, estableciendo objetivos desafiantes que eleven los estándares 

(Cárdenas, 2021). 

La orientación a resultados implica dirigir los esfuerzos individuales y colectivos 

hacia el cumplimiento de metas y la mejora continua. Esta dimensión se relaciona con 

la Teoría de la Administración por Objetivos, que propone establecer metas claras, 

medibles y compartidas como eje de la gestión y la evaluación del desempeño (Martinez 

et al., 2022). 

Dimensión 2. Capacidades profesionales 
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Hace referencia al conjunto de competencias que el trabajador requiere para 

desempeñarse de la mejor manera. Por tal motivo, resulta clave mostrar dedicación, 

brindar un servicio de calidad y mantener una capacitación continua para obtener 

mejores evaluaciones de desempeño (Ramirez & Misael, 2023). 

También comprende la capacidad necesaria para el desenvolvimiento laboral, 

estrechamente ligada tanto a la evaluación de los logros obtenidos por el empleado 

como a valorar las funciones pertinentes (Chiavenato, 2019). 

Del mismo modo, incluye el proceso impulsado por el empleador para fortalecer 

y capacitar al personal en aquellas actividades que requieren refuerzo, con vistas a 

acrecentar el modo de rendir y cumplir con creces los objetivos próximos (Cárdenas, 

2021). 

El desarrollo de capacidades profesionales garantiza que los trabajadores posean 

las competencias técnicas y blandas necesarias para cumplir adecuadamente sus 

funciones. Se vincula con la Teoría del Capital Humano, que plantea que la inversión en 

formación y capacitación incrementa la productividad y el valor agregado del personal 

(Ojeda, 2025). 

Dimensión 3. Identidad e iniciativa 

Este componente se relaciona con las percepciones del trabajador respecto a su 

identificación con la organización: si se siente parte de ella y mantiene un compromiso 

adecuado con el servicio que brinda. Dicho sentido de pertenencia lo impulsa a asumir 

iniciativa y a involucrarse con los objetivos y acciones específicas de la entidad (Ramirez 

& Misael, 2023). 
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Se entiende, por tanto, como la sensación de identificación del personal con la 

institución en la que labora, lo que implica comprometerse y participar activamente en 

las actividades propias de la organización (Cárdenas, 2021). 

En cuanto a la iniciativa, se trata de la predisposición de los colaboradores para 

proponer alternativas de solución ante situaciones complejas que surgen en la empresa 

o en áreas determinadas (Paredes, 2021). 

La identidad e iniciativa se refieren al sentido de pertenencia institucional y a la 

disposición de los trabajadores para actuar de manera proactiva en la solución de 

problemas. Esta dimensión se relaciona con la Teoría de la Identidad Social, que explica 

cómo la pertenencia a un grupo influye en la motivación, compromiso y conductas 

proactivas de los individuos (Vallejo et al., 2024). 

 

 

 

 

2.3. Objetivos de la investigación 

2.3.1. Objetivo general 

 

Determinar si existe relación entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral del personal de la Intendencia Nacional de Bomberos del Perú en Lima 

Metropolitana, 2025. 

2.3.2. Objetivos específicos   
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Analizar si existe relación entre el clima organizacional y la orientación de 

resultados del personal de la Intendencia Nacional de Bomberos del Perú en Lima 

Metropolitana 2025. 

Evaluar si existe relación entre el clima organizacional y las capacidades 

profesionales del personal de la Intendencia Nacional de Bomberos del Perú en Lima 

Metropolitana 2025. 

Identificar si existe relación entre el clima organizacional y la identidad e iniciativa 

del personal de la Intendencia Nacional de Bomberos del Perú en Lima Metropolitana, 

2025. 

2.4. Formulación de hipótesis   

2.4.1. Hipótesis general  

 

Existe una relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral del personal de la INBP, 2025. 

 

2.4.2. Hipótesis especificas 

 

Existe una relación significativa entre el clima organizacional y la orientación de 

resultados personal de la INBP, 2025. 

Existe una relación significativa entre el clima organizacional y las capacidades 

profesionales del personal de la INBP, 2025. 

Existe una relación significativa entre el clima organizacional y la identidad e 

iniciativa del personal de la INBP, 2025.  
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CAPITULO III: DISEÑO METODOLÓGICO 

3.1. Diseño de la investigación 

El presente estudio se desarrolló bajo el diseño no experimental y de corte 

transversal. De acuerdo con Hernández-Sampieri y Mendoza Torres (2023), en este tipo 

de diseño no se manipulan las variables de estudio, sino que se observa los fenómenos 

tal como ocurren en su entorno natural. Asimismo, al ser de corte transversal, la 

recolección de los datos se realizó en un momento único en el tiempo, con el propósito 

de describir la relación existente entre las variables. 

3.2. Tipo 

La presente investigación fue de tipo cuantitativa y de alcance correlacional. 

Conforme a las precisiones teóricas de Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) el estudio 

se centró en medir el grado de relación existente entre las variables clima organizacional 

y desempeño laboral, sin buscar establecer relaciones de causa y efecto o impactos 

directos (causalidad). La recolección de los datos y el posterior análisis estadístico 

permitieron determinar de forma objetiva la asociación entre los constructos dentro del 

contexto institucional. 

3.3. Enfoque 

La investigación se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo, el cual, según 

Ñaupas et al. (2014), se caracteriza por la recolección y el análisis de datos numéricos 

con el fin de medir las variables y establecer la relación existente. En ese sentido, la 

información se obtuvo mediante encuestas estructuradas, elaboradas con instrumentos 

de medición previamente validados. Posteriormente, los datos fueron procesados y 

analizados mediante técnicas estadísticas descriptivas (gráficos y tablas de frecuencia) e 
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inferenciales (prueba de hipótesis), utilizando el software Statistical Package for the 

Social Sciences (SPSS). 

3.4. Población 

La población del presente estudio estuvo constituida por la totalidad del 

personal administrativo de la Intendencia Nacional de Bomberos del Perú en Lima 

Metropolitana integrada por 103 trabajadores. Este grupo humano es de especial 

relevancia para la investigación debido a que sobre ellos recae la responsabilidad directa 

de gestionar el presupuesto, los procesos de adquisiciones y el soporte logístico esencial 

para el funcionamiento operativo de las compañías de bomberos a nivel nacional; por 

lo tanto, las variaciones en su entorno laboral afectan de manera directa la eficiencia en 

la cadena de servicios de la institución. Debido al tamaño de la población, se optó por 

trabajar con una muestra probabilística. 

3.5. Muestra 

El tipo de muestreo que se empleó fue probabilístico aleatorio simple. Este 

procedimiento permitió que toda la población tuviera la misma probabilidad de ser 

seleccionados, lo que incrementó la representatividad de la muestra y contribuyó a la 

validez de los hallazgos. Asimismo, este método redujo los sesgos de selección y 

permitió atribuir los resultados a las variables analizadas y no a diferencias estructurales 

entre los grupos según Hernández-Sampieri y Mendoza (2023). Para la selección de los 

participantes se establecieron como criterios de inclusión que sea personal 

administrativo, contara con vínculo laboral vigente, desempeñara sus funciones en una 

sede ubicada en Lima Metropolitana y manifestara voluntariamente su consentimiento 

para participar en la investigación. 

Cálculo del tamaño de muestra  
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Para el cálculo se usó la fórmula para segmentos poblacionales finitos:  

El tamaño de la muestra respondió a 82 trabajadores administrativos.  
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3.6. Operacionalización de variables 

Figura 1 

Operacionalización de variables 

 

3.7. Técnicas para la recolección de datos 

3.7.1 Descripción de los instrumentos 

De acuerdo con Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), la técnica empleada 

para la recolección de los datos fue la encuesta. Para ello, se aplicaron dos cuestionarios 

estructurados con una escala tipo Likert de cinco categorías de respuesta. El 

cuestionario correspondiente a la variable clima organizacional estuvo conformado por 

14 ítems, mientras que el instrumento destinado a medir la variable desempeño laboral 

constó de 13 ítems.  

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

Variable 
independiente: 

Clima 
Organizacional 

Dimensión 1: Comunicación 
Comunicación 
interna 

1,2 

Vías de comunicación 3 

Dimensión 2: Motivación 
Estima 4, 5 

Autorrealización 6, 7 

Dimensión 3: Liderazgo 

Participación 8 

Cohesión del grupo 9 

Manejo de conflictos 10 

Dimensión 4: Trabajo en equipo 
Relaciones 
interpersonales 

11, 12, 
13, 14 

Variable 
dependiente: 

Desempeño Laboral 

Dimensión 1: Orientación de 
resultados 

Puntualidad 15 

Resultados 16, 17 

Dimensión 4: Capacidades 
profesionales 

Capacitación 18, 19 

Dedicación 20, 21 

Servicio 22, 23 

Dimensión 3: 
Identidad e iniciativa 

Productividad 24, 25 

Compromiso 26, 27 
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3.7.2 Validez y confiabilidad de los instrumentos 

Para garantizar la idoneidad psicométrica, los instrumentos se sometieron a un 

proceso de validación por parte de cuatro (4) jueces expertos, de la Universidad 

Científica del Sur; y mediante el coeficiente alfa de Cronbach se midió la confiabilidad 

logrando un coeficiente de validez cuantitativo óptimo de 0.92, lo que confirmó su 

representatividad técnica. 

Tabla 1 

 Resumen de validez por juicio de expertos 

Experto Especialidad Aplicable 

1. Huanchaca Urbina, Antonio Roberto  Doctor en Ciencias de la 
Educación y especialista en 

investigación 
 

Sí 

2. La Cruz Arango, Oscar David 
 

 

Doctor en Administración y 
Especialista en Gestión y 

Desarrollo, Recursos 
Humanos, Logística, 
Marketing, Calidad y 

Atención al cliente, Ventas e 
Investigación de mercados 

 

Sí 

3. Estrada Morriberón, Renzo Ángel Ingeniero industrial y 
Maestro en ciencias - 

operaciones, proyectos y 
gestión de la cadena de  

Suministro 
 

Sí 

4. Liu Garcia, Angel Fernando Ingeniero Industrial con 
Maestría en Gestión de 
Operaciones y Logística 

Sí 

 

Asimismo, se ejecutó un estudio piloto con una muestra de 20 trabajadores 

equivalente para medir la consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach, 

obteniéndose valores de 0.89 para la variable clima organizacional y 0.86 para la variable 

desempeño laboral, demostrando una alta y excelente confiabilidad instrumental. 
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Tabla 2 

 Alfa de Cronbach por variable 

Variables Valores obtenidos N° de elementos 

 
Clima Organizacional 

 
0.89 

 

 
14 

Desempeño Laboral 0.86 13 

 

3.8. Técnica para el procesamiento y análisis de datos 

Para el procesamiento estadístico de los datos obtenidos en la investigación, se 

utilizó el software especializado SPSS en su versión actualizada. La contrastación de las 

hipótesis se realizó mediante la estadística inferencial no paramétrica, empleando 

específicamente el coeficiente de correlación Rho de Spearman. El uso de este 

estadístico se justificó debido a que las variables de estudio presentaron un nivel de 

medición ordinal y la prueba de bondad de ajuste de Kolmogorov-Smirnov determinó 

que las distribuciones no cumplían con los supuestos de normalidad paramétrica, 

requiriendo un análisis de rangos para establecer la significancia de las relaciones. 

3.9. Aspectos éticos 

La presente investigación se desarrolló de conformidad con el Código de Ética de 

la Universidad Científica del Sur y con los principios éticos aplicables a la investigación. 

En ese marco, se mantuvo la confidencialidad de la identidad de los participantes y la 

protección de la información proporcionada durante el desarrollo del estudio. 

Asimismo, la participación fue voluntaria y se obtuvo el consentimiento informado de 

cada participante antes de la recolección de los datos. La investigación se realizó con 

fines estrictamente académicos. Finalmente, todas las fuentes de información utilizadas 
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fueron citadas y referenciadas de acuerdo con las normas de la American Psychological 

Association (APA) en su séptima edición, respetando los principios de integridad 

académica, honestidad intelectual y reconocimiento de la autoría. 
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CAPÍTULO IV: RESULTADOS 

4.1. Resultados descriptivos 

4.1.1 Perfil de los participantes 

La información presentada en las figuras muestra las características de los 82 

participantes encuestados en la investigación. 

En cuanto al sexo de los encuestados, se identificó que el sexo femenino 

representó en su mayoría el 58.5% de la muestra, mientras que el 41.5% correspondió 

al sexo masculino. Estos resultados evidenciaron que la mayor participación fueron 

mujeres. 

Figura 2 

Sexo de los encuestados 

 

 

En relación con el nivel educativo, el mayor porcentaje de encuestados contó 

con formación universitaria (41.5%), seguido de aquellos con formación técnica (32.9%). 
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Por otro lado, el 18.3% tenía estudios de maestría y el 7.3% alcanzó el nivel secundario, 

lo que refleja un personal con predominio de educación superior. 

Figura 3 

Nivel educativo 

 

En relación con la sede laboral, la gran mayoría de los encuestados desempeñaba 

sus funciones en la sede de San Isidro, representando el 87.8% de la muestra. Por su 

parte, el 12.2% laboraba en la sede de San Miguel, evidenciando una concentración 

predominante del personal administrativo en la sede principal de la institución. 
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Figura 4 

Sede laboral 

En cuanto al tipo de contratación, la mayoría de los encuestados se encontraba 

bajo el régimen DL 1057 (CAS), representando el 73.2% del total. En contraste, el 26.8% 

pertenecía al régimen DL 728, evidenciando una marcada predominancia de personal 

contratado bajo la modalidad CAS. 

Figura 5 

Tipo de contratación 
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4.1.2 Análisis descriptivos de las variables 

La Tabla 3 presenta las medidas de tendencia central correspondientes a las 

variables de estudio y sus dimensiones, considerando una muestra conformada por 82 

participantes válidos y sin registros perdidos. A partir de estos resultados, se describen 

las principales características observadas en las percepciones del personal respecto al 

clima organizacional y el desempeño laboral. 

Variables Clima Organizacional y Desempeño Laboral 

En relación con la variable clima organizacional, los 82 participantes reportaron 

una media de 2,56, una mediana de 3,00 y una moda de 3, evidenciando una percepción 

predominantemente favorable respecto al ambiente organizacional de la institución. 

Estos resultados sugieren que, de manera general, el personal considera adecuado el 

entorno laboral y las relaciones organizacionales presentes en la entidad. 

Por otro lado, la variable desempeño laboral alcanzó una media de 2,66, 

acompañada de una mediana y moda de 3,00. Estos resultados reflejan una valoración 

positiva del desempeño del personal, indicando que los trabajadores perciben un 

adecuado cumplimiento de sus funciones y responsabilidades dentro de la institución. 

Dimensiones del clima organizacional: 

D1 Comunicación: Esta dimensión presentó una media de 1,60, una mediana de 

2,00 y una moda de 2, reflejando una percepción moderada respecto a los procesos de 

comunicación interna. Estos resultados sugieren que existen aspectos comunicacionales 

que podrían fortalecerse para mejorar la interacción entre los trabajadores y la 

institución. 
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D2 Motivación: La dimensión motivación obtuvo una media de 2,24, con 

mediana y moda de 2,00, evidenciando una percepción relativamente favorable sobre 

los factores que impulsan el desempeño y compromiso laboral del personal. 

D3 Liderazgo: Los resultados de esta dimensión mostraron una media de 1,77, 

una mediana de 2,00 y una moda de 2, indicando una percepción moderada sobre las 

prácticas de liderazgo desarrolladas dentro de la institución. Esto evidencia 

oportunidades de mejora en la conducción y dirección del personal. 

D4 Trabajo en equipo: Esta dimensión alcanzó la media más alta dentro del clima 

organizacional (2,43), con una mediana de 2,50 y una moda de 3. Estos resultados 

evidencian que el personal percibe favorablemente la cooperación y coordinación entre 

compañeros de trabajo. 

Dimensiones de desempeño laboral: 

D1 Orientación de resultados: Esta dimensión presentó una media de 1,88, una 

mediana de 2,00 y una moda de 2, reflejando una percepción moderada respecto al 

cumplimiento de metas y objetivos institucionales. 

D2 Capacidades profesionales: Los resultados evidenciaron una media de 2,73, 

así como una mediana y moda de 3, constituyéndose como la dimensión con mayor 

valoración dentro del desempeño laboral. Esto indica que el personal considera poseer 

competencias y habilidades adecuadas para el desarrollo de sus funciones. 

D3 Identidad e iniciativa: Esta dimensión obtuvo una media de 2,67, con 

mediana y moda de 3, reflejando una percepción favorable sobre el compromiso, 

pertenencia e iniciativa del personal dentro de la institución. 

En síntesis, los resultados descriptivos evidencian una percepción favorable 

tanto del clima organizacional como del desempeño laboral. Asimismo, dimensiones 



 
53 

 

 
 

como trabajo en equipo, capacidades profesionales e identidad e iniciativa presentaron 

las valoraciones más altas, mientras que comunicación, liderazgo y orientación de 

resultados mostraron niveles relativamente menores, identificándose como aspectos 

que podrían fortalecerse en beneficio del desempeño institucional. 
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 Tabla 3 

Medias de tendencias 

 

 

 

 

  

 

 

 

La figura 6 muestra que el 56,10% del personal percibe el clima organizacional en un nivel alto, mientras que el 43,90% lo ubica en un 

nivel medio. No se observan porcentajes en nivel bajo, lo que indica que, en términos generales, la percepción del ambiente organizacional en la 

INBP es mayormente favorable. 

Estos resultados permiten interpretar que predomina una valoración positiva del clima organizacional entre el personal, lo cual sugiere 

que la institución presenta condiciones internas que favorecen, en cierta medida, la convivencia laboral, la coordinación y el desarrollo de las 

 Clima 
organizacional 

Comunicación Motivación Liderazgo Trabajo 
en equipo 

Desempeño 
laboral 

Orientación 
de 
resultados 

Capacidades 
profesionales 

Identidad 
e 
iniciativa 

 

N Válidos 82 82 82 82 82 82 82 82 82 

 Perdidos 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Media 2,56 1,60 2,24 1,77 2,43 2,66 1,88 2,73 2,67  

Mediana 3,00 2,00 2,00 2,00 2,50 3,00 2,00 3,00 3,00  

Moda 3 2 2 2 3 3 2 3 3  
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funciones. Sin embargo, el hecho de que una proporción importante se concentre en el nivel medio evidencia que aún existen aspectos del clima 

que no son percibidos de manera plenamente satisfactoria por todo el personal. 
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En conjunto, la figura evidencia una tendencia favorable del clima 

organizacional, aunque con margen de mejora en algunas dimensiones específicas. 

Figura 6 

Clima organizacional 

 

 

La figura 7 muestra que el 59,76% del personal ubica la dimensión comunicación 

en un nivel medio, mientras que el 40,24% la percibe en un nivel bajo. No se registran 

casos en nivel alto, lo que evidencia que la comunicación constituye una de las 

dimensiones más débiles del clima organizacional. 

Este resultado permite interpretar que, aunque para la mayoría la comunicación 

alcanza un nivel aceptable, todavía no es percibida como plenamente eficaz. Asimismo, 

el porcentaje considerable en nivel bajo sugiere dificultades en aspectos como la 
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claridad de la información, la retroalimentación y el uso adecuado de los canales 

comunicacionales dentro de la institución. 

En conjunto, la figura revela que la comunicación presenta limitaciones 

importantes, por lo que podría estar afectando la coordinación interna y el desarrollo 

eficiente de las funciones del personal.  

Figura 7 

Comunicación 

 

La figura 8 evidencia que el 58,54% del personal percibe la motivación en un nivel 

medio, mientras que el 32,93% la ubica en un nivel alto y solo el 8,54% en un nivel bajo. 

Estos resultados muestran que la motivación del personal se concentra principalmente 

en niveles intermedios, con una tendencia favorable. 
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Este comportamiento permite interpretar que, en general, los trabajadores 

presentan una percepción aceptable de los factores motivacionales dentro de la 

institución, aunque todavía no de manera plenamente consolidada. El porcentaje 

ubicado en nivel alto sugiere que una parte importante del personal sí percibe 

condiciones que estimulan su desempeño, como reconocimiento, respeto o 

posibilidades de desarrollo; sin embargo, el predominio del nivel medio indica que aún 

existen aspectos susceptibles de fortalecimiento. 

En conjunto, la figura muestra que la motivación constituye una dimensión 

moderadamente favorable dentro del clima organizacional, aunque todavía con margen 

de mejora para alcanzar niveles más altos de satisfacción y compromiso laboral.  
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Figura 8 

Motivación 

La figura 9 muestra que el 76,83% del personal percibe el liderazgo en un nivel 

medio, mientras que el 23,17% lo ubica en un nivel bajo. No se registran respuestas en 

nivel alto, lo que evidencia que esta dimensión no es percibida como una fortaleza 

consolidada dentro de la institución. 

Estos resultados permiten interpretar que, aunque para la mayoría el liderazgo 

alcanza un nivel aceptable, aún presenta limitaciones importantes en aspectos como la 

orientación del equipo, la participación en la toma de decisiones y la resolución de 

conflictos. Asimismo, la ausencia del nivel alto sugiere que los trabajadores no 

identifican un liderazgo plenamente efectivo o sobresaliente en su entorno laboral. 
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En conjunto, la figura indica que el liderazgo se mantiene en un nivel intermedio, 

pero con necesidad de fortalecimiento para favorecer un mejor clima organizacional y 

un mayor desempeño del personal. 

Figura 9 

 Liderazgo 

 

La figura 10 muestra que el 50,00% del personal percibe el trabajo en equipo en 

un nivel alto, el 42,68% en un nivel medio y solo el 7,32% en un nivel bajo. Estos 

resultados evidencian que esta dimensión presenta una valoración mayormente 

favorable dentro del clima organizacional. 

Este comportamiento permite interpretar que, en general, los trabajadores 

reconocen la existencia de apoyo mutuo, colaboración e interacción adecuada entre los 
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miembros de la institución. El predominio del nivel alto sugiere que el trabajo conjunto 

constituye una fortaleza organizacional, capaz de favorecer la coordinación de funciones 

y el logro de objetivos comunes. 

En conjunto, la figura indica que el trabajo en equipo es la dimensión mejor 

percibida del clima organizacional, lo que representa un aspecto positivo para la 

dinámica interna de la INBP.  

Figura 10 

Trabajo en equipo 

 

 

La figura 11 muestra que el 65,85% del personal presenta un nivel alto de 

desempeño laboral, mientras que el 34,15% se ubica en un nivel medio. No se registran 
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casos en nivel bajo, lo que evidencia una valoración predominantemente favorable del 

desempeño del personal de la INBP. 

Estos resultados permiten interpretar que, en general, los trabajadores cumplen 

sus funciones con un nivel adecuado de eficiencia, compromiso y capacidad para 

responder a las exigencias institucionales. El predominio del nivel alto sugiere que el 

personal percibe un buen desenvolvimiento en sus labores, así como una adecuada 

disposición para alcanzar los objetivos establecidos. 

En conjunto, la figura evidencia que el desempeño laboral constituye una 

fortaleza dentro de la institución, aunque la presencia de un grupo en nivel medio indica 

la necesidad de continuar fortaleciendo aquellos factores organizacionales que 

contribuyen a optimizarlo aún más. 
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Figura 11 

Desempeño laboral 

 

La figura 12 muestra que el 87,80% del personal ubica la orientación de 

resultados en un nivel medio, mientras que el 12,20% la percibe en un nivel bajo. No se 

registran casos en nivel alto, lo que evidencia que esta dimensión aún no alcanza una 

valoración plenamente favorable dentro del desempeño laboral. 

Estos resultados permiten interpretar que, aunque la mayoría del personal 

presenta un cumplimiento aceptable de metas y responsabilidades, todavía no se 

observa una orientación sólida hacia logros sobresalientes o niveles óptimos de eficacia. 

La ausencia del nivel alto sugiere que existen limitaciones en la focalización hacia 
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resultados concretos, el cumplimiento eficiente de objetivos o el aprovechamiento 

máximo de los recursos institucionales.  

En conjunto, la figura indica que la orientación de resultados se mantiene en un 

nivel intermedio, por lo que constituye una dimensión que requiere fortalecimiento para 

mejorar integralmente el desempeño laboral del personal.  

Figura 12 

Orientación de resultados 

 

La figura 13 muestra que el 73,17% del personal percibe las capacidades 

profesionales en un nivel alto, mientras que el 26,83% las ubica en un nivel medio. No 
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se registran casos en nivel bajo, lo que evidencia una valoración favorable de esta 

dimensión dentro del desempeño laboral. 

Estos resultados permiten interpretar que la mayoría de los trabajadores 

considera que posee las competencias, conocimientos y habilidades necesarias para 

desarrollar adecuadamente sus funciones. El predominio del nivel alto sugiere que el 

personal se percibe preparado para responder a las exigencias del puesto, lo que 

constituye una fortaleza importante para la institución. 

En conjunto, la figura indica que las capacidades profesionales representan uno 

de los aspectos más fortalecidos del desempeño laboral, favoreciendo el cumplimiento 

eficiente de las labores en la INBP 

Figura 13 

Capacidades profesionales 
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La figura 14 muestra que el 69,51% del personal percibe la identidad e iniciativa 

en un nivel alto, el 28,05% en un nivel medio y solo el 2,44% en un nivel bajo. Estos 

resultados evidencian una valoración mayormente favorable de esta dimensión dentro 

del desempeño laboral. 

Este comportamiento permite interpretar que la mayoría de los trabajadores 

presenta un adecuado sentido de pertenencia hacia la institución, así como disposición 

para asumir responsabilidades, involucrarse en sus funciones y actuar con iniciativa. El 

predominio del nivel alto sugiere que el personal no solo se identifica con la INBP, sino 

que también muestra compromiso con el logro de los objetivos institucionales. 

En conjunto, la figura indica que la identidad e iniciativa constituye una fortaleza 

del desempeño laboral, ya que refleja compromiso institucional y una actitud proactiva 

por parte del personal. 
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Figura 14 

Identidad e iniciativa 

 

 

 

4.2. Resultados inferenciales 

4.2.1 Prueba de normalidad  

La Tabla 4 presenta la prueba de normalidad de Prueba de Kolmogorov-Smirnov, 

aplicada debido al tamaño de muestra (n = 82 > 50). Los resultados evidencian que 

desempeño laboral, orientación de resultados e identidad e iniciativa obtuvieron valores 

de significancia menores a 0,05, indicando que los datos no presentan distribución 
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normal; por ello, se empleó el coeficiente Rho Spearman, debido a que es una prueba 

no paramétrica adecuada para medir la relación entre variables cuando no se cumple el 

supuesto de normalidad. 

En conjunto, estos resultados justifican metodológicamente el uso de pruebas 

no paramétricas en el análisis inferencial del estudio. 

Tabla 4 

Pruebas de normalidad de Kolmogorov-Smirnov  

Variables/Dimensiones Estadístico (W) gl p - valor 

Clima organizacional 0,072 82 0,200 
Desempeño laboral 0,132 82 0,001 

Orientación de resultados 0,174 82 0,000 
Capacidades profesionales 0,091 82 0,089 

Identidad e iniciativa 0,215 82 0,000 
Corrección de la significación de Lilliefors 

4.2.2 Contraste de hipótesis  

4.2.2.1 Hipótesis general 

H₀: No existe una relación significativa entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral del personal de la INBP, 2025.  

H₁: Existe una relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral del personal de la INBP, 2025. 

En referencia a la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral, 

el análisis estadístico reveló una relación positiva y significativa de intensidad alta (p < 

0,001; rs = 0,687). Estos resultados evidencian que mejores niveles de clima 

organizacional se asocian con un mayor desempeño laboral en el personal de la INBP. 

En ese sentido, un ambiente organizacional favorable contribuye al fortalecimiento del 

desempeño de los trabajadores en sus funciones laborales (ver Tabla 5). 
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Tabla 5 

Correlación de Spearman: Hipótesis general 

 
Desempeño 

laboral 

 
Clima organizacional 

Coeficiente de correlación 0,687 
p – valor <0,001 
N 82 

 

4.2.2.2 Hipótesis específica 1 

H₀: No existe una relación significativa entre el clima organizacional y la 

orientación de resultados del personal de la INBP, 2025.  

H₁: Existe una relación significativa entre el clima organizacional y la orientación 

de resultados del personal de la INBP, 2025. 

En referencia a la relación entre el clima organizacional y la orientación de 

resultados, el análisis estadístico reveló una relación positiva y significativa de 

intensidad moderada (p < 0,001; rs = 0,521). Estos hallazgos evidencian que mejores 

niveles de clima organizacional se relacionan con una mayor orientación al 

cumplimiento de metas y resultados en el personal de la INBP. Esto demuestra que un 

entorno organizacional adecuado favorece el logro de objetivos institucionales (ver 

Tabla 6). 

Tabla 6 

Correlación de Spearman: Hipótesis específica 1 

 
Orientación de 

resultados 

 
Clima organizacional 

Coeficiente de correlación 0,521 
p – valor <0,001 
N 82 
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4.2.2.3 Hipótesis específica 2 

H₀: No existe una relación significativa entre el clima organizacional y las 

capacidades profesionales del personal de la INBP, 2025.  

H₁: Existe una relación significativa entre el clima organizacional y las 

capacidades profesionales del personal de la INBP, 2025. 

En referencia a la relación entre el clima organizacional y las capacidades 

profesionales, el análisis estadístico reveló una relación positiva y significativa de 

intensidad alta (p < 0,001; rs = 0,654). Estos resultados evidencian que mejores niveles 

de clima organizacional se asocian con mayores capacidades profesionales en el 

personal de la INBP. Por tanto, un clima organizacional favorable contribuye al 

fortalecimiento de las competencias y habilidades laborales de los trabajadores (ver 

Tabla 7). 

 

 

 

Tabla 7 

Correlación de Spearman: Hipótesis específica 2 

 
Capacidades 
profesionales 

 
Clima organizacional 

Coeficiente de correlación 0,654 
p – valor <0,001 
N 82 

 

4.2.2.4 Hipótesis específica 3 

H₀: No existe una relación significativa entre el clima organizacional y la 

identidad e iniciativa del personal de la INBP, 2025.  
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H₁: Existe una relación significativa entre el clima organizacional y la identidad e 

iniciativa del personal de la INBP, 2025. 

En referencia a la relación entre el clima organizacional y la identidad e iniciativa, 

el análisis estadístico reveló una relación positiva y significativa de intensidad moderada 

(p < 0,001; rs = 0,581). Estos resultados evidencian que mejores niveles de clima 

organizacional se relacionan con una mayor identidad institucional e iniciativa en el 

personal de la INBP. En consecuencia, un entorno laboral favorable promueve mayor 

compromiso y participación de los trabajadores en la institución (ver Tabla 8). 

Tabla 8 

 Correlación de Spearman: Hipótesis específica 3 

 

 
Identidad e 

iniciativa 

 
Clima organizacional 

Coeficiente de correlación 0,581 
p – valor <0,001 
N 82 

 

CAPÍTULO V: DISCUSIÓN, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1. Discusión  

En cuanto al objetivo general, determinar la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral del personal de la Intendencia Nacional de 

Bomberos del Perú en Lima Metropolitana, el resultado general del estudio evidenció 

una correlación positiva alta y significativa (rs = 0,687; p < 0,001), lo que demuestra que 

ambas variables se encuentran directamente relacionadas. Esto significa que, a medida 

que mejora la percepción del clima organizacional expresada en aspectos como la 

comunicación, motivación, liderazgo y trabajo en equipo, también tiende a mejorar el 
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desempeño laboral del personal, reflejado en el cumplimiento de funciones, el 

compromiso institucional y la eficiencia en las actividades asignadas. 

Este resultado indica que el clima organizacional constituye un factor muy 

importante en el desempeño del personal administrativo de la INBP, dado que la 

correlación encontrada es alta y estadísticamente significativa. En ese sentido, aunque 

el desempeño laboral también podría estar influenciado por otros factores como la 

capacitación, la experiencia o las condiciones estructurales del trabajo, el clima 

organizacional se confirma como un elemento central dentro de esta dinámica. 

A nivel internacional, los resultados coinciden con Velásquez (2025), quien 

evidenció una correlación positiva alta (Rho = 0,953; p = 0,000) entre clima 

organizacional y desempeño laboral en una empresa camaronera en Honduras, 

concluyendo que un ambiente laboral favorable incrementa la productividad y 

eficiencia. Asimismo, Zhenjing et al. (2022) demostraron en China que el clima 

organizacional influye significativamente en el desempeño laboral (β = 0,555; p < 0,001), 

tanto de forma directa como indirecta a través del compromiso laboral. Estos hallazgos 

confirman que el entorno organizacional es un elemento clave para el rendimiento de 

los trabajadores en distintos contextos. 

En el ámbito nacional, los resultados también son consistentes con Atencio y 

Ramos (2024), quienes encontraron una correlación positiva significativa (r = 0,623; p = 

0,000) entre clima organizacional y desempeño laboral en una empresa minera peruana. 

Del mismo modo, Orrego y Limaylla (2023) evidenciaron una relación positiva alta (r = 

0,728; p = 0,000), reforzando la importancia del clima organizacional en el desempeño 

del personal. Las diferencias en la magnitud de los coeficientes pueden atribuirse a 

factores como el tipo de institución, el tamaño de la muestra y el contexto 
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organizacional. En el caso de la INBP, al tratarse de una institución pública con 

estructuras jerárquicas y procesos formales, la influencia del clima organizacional sobre 

el desempeño podría verse parcialmente limitada por factores normativos y 

administrativos. 

Desde una perspectiva práctica, el resultado obtenido (rs = 0,687) evidencia que 

mejorar el clima organizacional contribuirá de manera importante a fortalecer el 

desempeño laboral. Por ello, se recomienda implementar estrategias orientadas a 

mejorar la comunicación interna, fortalecer el liderazgo institucional y promover un 

entorno laboral motivador y colaborativo. En conclusión, el clima organizacional en la 

INBP constituye un factor relevante que influye en el desempeño laboral del personal, 

contribuyendo al logro de los objetivos institucionales. 

 

En torno al primer objetivo específico, determinar la relación entre el clima 

organizacional y la orientación de resultados del personal de la INBP, el resultado 

evidenció una correlación positiva moderada y significativa (rs = 0,521; p < 0,001), lo que 

indica que ambas variables están relacionadas, aunque con menor intensidad que en el 

caso del desempeño global. Este hallazgo sugiere que un clima organizacional favorable 

contribuye al cumplimiento de metas y objetivos, pero no es un factor determinante por 

sí solo. Es decir, aunque el entorno laboral influye en la orientación hacia resultados, 

existen otros elementos —como la planificación institucional, los recursos disponibles y 

los sistemas de control— que también inciden en esta dimensión del desempeño. 

A nivel internacional, estos resultados coinciden con Ugochukwu y Obiora 

(2024), quienes señalaron que el entorno de trabajo influye en la productividad y 

desempeño, aunque su impacto puede variar dependiendo de factores organizacionales 
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adicionales. Asimismo, Zamora et al. (2025) destacaron que variables como la 

motivación y el liderazgo influyen en el clima organizacional, y a su vez, en el desempeño 

orientado a resultados. En el contexto nacional, Alvarado (2024) encontró relaciones 

positivas entre el clima organizacional y diversas dimensiones del desempeño, 

incluyendo el cumplimiento de objetivos, lo cual respalda los resultados obtenidos en 

esta investigación. Desde una perspectiva práctica, el resultado (rs = 0,521) sugiere que 

es necesario fortalecer no solo el clima organizacional, sino también la gestión por 

objetivos, el seguimiento de metas y la retroalimentación del desempeño, con el fin de 

mejorar la orientación de resultados del personal. 

 

Con base en el segundo objetivo específico, determinar la relación entre el clima 

organizacional y las capacidades profesionales del personal de la INBP, el resultado 

evidenció una correlación positiva alta y significativa (rs = 0,654; p < 0,001), lo que indica 

que existe una relación estadísticamente significativa y de elevada intensidad entre 

ambas variables. Este resultado sugiere que las capacidades profesionales —como 

conocimientos, habilidades y competencias— se ven favorecidas por un clima 

organizacional adecuado, en el que existen condiciones propicias para el desarrollo 

profesional, el aprendizaje y el desempeño eficaz. 

Este hallazgo se alinea con estudios previos que plantean que un buen clima 

organizacional favorece el desarrollo profesional, al generar condiciones de apoyo, 

reconocimiento y acceso a oportunidades de capacitación. En el caso de la INBP, la 

correlación alta encontrada indica que, cuando el personal percibe un entorno laboral 

positivo, tiende también a fortalecer sus competencias y a aplicar de mejor manera sus 

conocimientos en la práctica. En el contexto nacional, algunos estudios como el de 
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Mallma (2023) evidenciaron relaciones fuertes entre clima organizacional y desempeño 

general, lo que refuerza la idea de que el clima influye de manera importante en la 

consolidación de capacidades laborales. Desde una perspectiva práctica, este resultado 

indica que, para fortalecer las capacidades profesionales, resulta clave no solo 

implementar programas de capacitación, entrenamiento continuo y desarrollo del 

talento humano, sino hacerlo dentro de un clima organizacional favorable. 

Con respecto al tercer objetivo específico, determinar la relación entre el clima 

organizacional y la identidad e iniciativa del personal de la INBP, el resultado evidenció 

una correlación positiva moderada y significativa (rs = 0,581; p < 0,001), lo que 

demuestra que ambas variables están directamente relacionadas. Este hallazgo indica 

que un clima organizacional favorable fortalece el sentido de pertenencia, el 

compromiso institucional y la iniciativa de los trabajadores. Cuando los colaboradores 

perciben un entorno laboral positivo, tienden a involucrarse más en sus funciones, 

proponer mejoras y asumir responsabilidades de manera proactiva. 

A nivel internacional, estos resultados coinciden con Obeng et al. (2024), quienes 

señalaron que el entorno organizacional influye en el compromiso y la motivación de los 

trabajadores, elementos clave para la iniciativa laboral. Asimismo, Zhenjing et al. (2022) 

destacaron el papel del compromiso como variable mediadora entre el clima 

organizacional y el desempeño, lo que sugiere que un buen clima favorece actitudes de 

identificación y participación activa. En el contexto nacional, Orrego y Limaylla (2023) 

también evidenciaron que un clima organizacional favorable incrementa el compromiso 

y la participación del personal, lo cual es consistente con los resultados obtenidos en la 

presente investigación. Desde una perspectiva práctica, el resultado (rs = 0,581) sugiere 

que fortalecer el clima organizacional permitirá incrementar el compromiso y la 
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proactividad del personal. Por ello, se recomienda promover una cultura organizacional 

basada en el reconocimiento, la participación y la comunicación efectiva. En conclusión, 

el clima organizacional influye significativamente en la identidad e iniciativa del personal 

de la INBP, constituyéndose como un elemento clave para el fortalecimiento del 

compromiso institucional y el desempeño laboral. 
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5.2 Conclusiones 
 

En cuanto al objetivo general, se demostró que el clima organizacional mantiene 

una relación positiva, alta y significativa con el desempeño laboral del personal de la 

INBP (rs = 0,687; p < 0,001), lo que evidencia que ambas variables se asocian 

directamente dentro del entorno institucional. Desde el punto de vista teórico, estos 

resultados reafirman que un ambiente laboral caracterizado por una adecuada 

comunicación, motivación, liderazgo y trabajo en equipo influye en el comportamiento 

y rendimiento de los trabajadores. En el ámbito práctico, se sugerirá fortalecer las 

condiciones del clima organizacional para consolidar un entorno que favorezca el 

compromiso, la eficiencia y el cumplimiento de objetivos. Finalmente, futuras 

investigaciones podrían profundizar en variables mediadoras como la satisfacción 

laboral o el compromiso organizacional, que permitan explicar con mayor precisión esta 

relación. 

Con relación al primer objetivo específico, los resultados evidenciaron que el 

clima organizacional se relaciona de manera positiva y significativa, de intensidad 

moderada, con la orientación de resultados (rs = 0,521; p < 0,001), lo que indica que un 

ambiente laboral favorable contribuye al cumplimiento de metas, aunque no es el único 

factor determinante. Desde el ámbito teórico, este hallazgo refuerza la idea de que el 

entorno organizacional influye en la conducta orientada al logro. En la práctica, se 

recomienda complementar las mejoras del clima con estrategias de gestión por 

objetivos, monitoreo del desempeño y retroalimentación continua. Para futuras 

investigaciones, se sugiere analizar la relación entre clima organizacional y otros 

indicadores específicos de productividad. 
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Con base al segundo objetivo específico, se determinó que existe una relación 

positiva y significativa de intensidad alta entre el clima organizacional y las capacidades 

profesionales del personal (rs = 0,654; p < 0,001), lo que indica que dichas capacidades 

se ven favorecidas cuando el entorno laboral es percibido como adecuado. Desde la 

perspectiva teórica, este resultado sugiere que el clima organizacional no solo incide en 

el rendimiento observable, sino también en el desarrollo y consolidación de 

competencias laborales. En el ámbito práctico, se recomienda fortalecer programas de 

capacitación y desarrollo profesional, articulándolos con acciones de mejora del clima 

organizacional. Futuras investigaciones podrían analizar el impacto de la formación 

continua en el desempeño laboral en contextos institucionales similares. 

En torno al tercer objetivo específico, se evidenció una relación positiva 

moderada y significativa entre el clima organizacional y la identidad e iniciativa del 

personal (rs = 0,581; p < 0,001), lo que demuestra que un entorno laboral favorable 

fortalece el sentido de pertenencia, el compromiso y la proactividad de los trabajadores. 

Desde el enfoque teórico, este hallazgo confirma que el clima organizacional influye en 

aspectos actitudinales y conductuales del desempeño. En el plano práctico, se 

recomienda fomentar una cultura organizacional basada en la participación, el 

reconocimiento y la comunicación efectiva. Futuras investigaciones podrían explorar la 

relación entre clima organizacional y compromiso organizacional o motivación laboral.  

5.3 Recomendaciones 
 

Se recomienda a la alta dirección de la INBP implementar estrategias orientadas 

al fortalecimiento del clima organizacional, priorizando la mejora de la comunicación 

interna, el liderazgo institucional y la motivación del personal, en coherencia con la 
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relación alta encontrada entre clima organizacional y desempeño laboral. Estas acciones 

deben promover un ambiente laboral colaborativo, participativo y orientado al 

bienestar del trabajador. Asimismo, se sugiere establecer mecanismos de evaluación 

continua del clima organizacional para asegurar su mejora sostenida. 

Se sugiere a los jefes de área y mandos medios fortalecer sus competencias en 

liderazgo, especialmente en aspectos relacionados con la comunicación, la 

retroalimentación y la gestión de equipos, considerando la relación moderada entre 

clima organizacional y orientación de resultados. Asimismo, se recomienda implementar 

reuniones periódicas de seguimiento del desempeño, que permitan evaluar el 

cumplimiento de metas y reforzar la orientación a resultados del personal. 

Se recomienda a la institución promover programas de capacitación y desarrollo 

profesional dirigidos al personal administrativo, con el objetivo de fortalecer sus 

competencias técnicas y habilidades blandas, alineados con la relación alta evidenciada 

entre clima organizacional y capacidades profesionales. Estas acciones permitirán 

mejorar el desempeño laboral y contribuirán al crecimiento profesional del personal. 

Se sugiere a la unidad de recursos humanos fortalecer estrategias que fomenten 

la identidad institucional y la iniciativa del personal, tales como programas de 

reconocimiento, espacios de participación y actividades que refuercen el sentido de 

pertenencia, en concordancia con la relación moderada encontrada entre clima 

organizacional e identidad e iniciativa. Asimismo, se recomienda implementar sistemas 

de retroalimentación continua que permitan a los trabajadores expresar sus ideas y 

contribuir a la mejora de la organización.  
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6.2 ABREVIATURAS 

Clima organizacional: Goncalves (2022) señala que el ambiente organizativo conlleva 

una concepción de carácter multidimensional, en tanto integra componentes de tipo 

objetivo como la infraestructura física y las normativas internas y elementos subjetivos, 

entre los que destacan las actitudes, percepciones y valores que manifiestan los 

colaboradores.  

Comunicación interna: D´Angelo (2021) sostiene que la comunicación interna 

trasciende el carácter unidireccional de la gerencia hacia los trabajadores, ya que incluye 



 
88 

 

 
 

también la comunicación ascendente. Esta última permite a los empleados expresar sus 

inquietudes, formular propuestas e interactuar de manera directa con los responsables 

de la organización. 

Desempeño laboral: Para Campbell et al. (1996) se vincula al acervo de 

comportamientos y hallazgos que un trabajador genera dentro del marco de las 

funciones que le corresponde realizar en su cargo. 

Liderazgo: Northouse (2022), plantea que el liderazgo consiste en la fase por la que un 

sujeto influye sobremanera en un conjunto de integrantes con el fin de alcanzar 

objetivos comunes.   

Motivación: Según Chiavenato (2019), implica una reacción interna individual que 

orienta la conducta de los individuos con vistas a lograr sus metas y satisfacer sus 

demandas. 
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Anexos 

Anexo 1 : Matriz de consistencia   

Problema general Objetivo general Hipótesis general Método 

¿Existe relación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral 
del personal de la Intendencia Nacional 
de Bomberos del Perú en Lima 
Metropolitana, 2025? 

Determinar si existe relación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral del 
personal de la Intendencia Nacional de 
Bomberos del Perú en Lima Metropolitana, 
2025. 

Existe una relación significativa 
entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral del personal de 
la Intendencia Nacional de 
Bomberos del Perú, 2025. 

Metodología: 
No experimental 
 
Tipo: 
 Alcance correlacional 
 
Enfoque: Cuantitativo  
 
Población: Personal 
administrativo  
 
Muestra: Probabilístico 
 
Técnica de recolección 
de datos: 
Encuesta 
 
Técnica de 
procesamiento de 
datos: Estadística 
descriptiva e inferencial  
 

Problema Especifico Objetivo Especifico Hipótesis Específicos 

¿Existe relación entre el clima 
organizacional y la orientación de 
resultados del personal de la 
Intendencia Nacional de Bomberos del 
Perú en Lima Metropolitana, 2025? 

Analizar si existe relación entre el clima 
organizacional y la orientación de resultados 
del personal de la Intendencia Nacional de 
Bomberos del Perú en Lima Metropolitana 
2025. 

Existe una relación significativa 
entre el clima organizacional y la 
orientación de resultados personal 
de la Intendencia Nacional de 
Bomberos del Perú, 2025. 

¿Existe relación entre el clima 
organizacional y las capacidades 
profesionales del personal de la 
Intendencia Nacional de Bomberos del 
Perú en Lima Metropolitana, 2025? 

Evaluar si existe relación entre el clima 
organizacional y las capacidades profesionales 
del personal de la Intendencia Nacional de 
Bomberos del Perú en Lima Metropolitana 
2025. 

Existe una relación significativa 
entre el clima organizacional y las 
capacidades profesionales del 
personal de la Intendencia Nacional 
de Bomberos del Perú, 2025. 

¿Existe relación entre el clima 
organizacional y la identidad e iniciativa 
del personal de la Intendencia Nacional 
de Bomberos del Perú en Lima 
Metropolitana, 2025? 

Identificar si existe relación entre el clima 
organizacional y la identidad e iniciativa del 
personal de la Intendencia Nacional de 
Bomberos del Perú en Lima Metropolitana, 
2025. 

Existe una relación significativa 
entre el clima organizacional y la 
identidad e iniciativa del personal 
de la Intendencia Nacional de 
Bomberos del Perú, 2025. 
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Anexo 2: Matriz de operacionalización  
 

VARIABLE DEFINICIÓN DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS ESCALA INSTRUMENTO 

 
 
 
 
 

Clima 
Organizacional 

El clima organizacional se 
refiere al ambiente existente 
entre los miembros de la 
organización. Está 
estrechamente ligado al grado 
de motivación de los 
empleados e indica de manera 
específica las propiedades 
motivacionales, comunicación 
y liderazgo del ambiente 
organizacional. 

Comunicación 
Comunicación interna 1,2 Escala Likert: 

Nunca = 1 
Casi nunca = 2 
A veces = 3 
Casi siempre = 
4 
Siempre = 5 

Cuestionario 

Vías de comunicación 3 

Motivación 
Estima 4, 5 

Autorrealización 6, 7 

Liderazgo 

Participación 8 

Cohesión del grupo 9 

Manejo de conflictos 10 

Trabajo en 
equipo 

Relaciones 
interpersonales 

11, 12, 13, 14 

 
 
 

Desempeño 
Laboral 

Se define como el resultado del 
proceso por el cual el 
trabajador adopta 
comportamientos específicos 
en las diferentes actividades 
que configuran el núcleo de su 
responsabilidad personal en 
tanto trabajador, en relación a 
la oportunidad y adecuación al 
proceso formativo que la 
organización le proporciona. 

Orientación de 
resultados 

Puntualidad 15,  Escala Likert: 
Nunca = 1 
Casi nunca = 2 
A veces = 3 
Casi siempre = 
4 
Siempre = 5 

Cuestionario 

Resultados 16, 17 

Capacidades 
profesionales 

Capacitación 18, 19 

Dedicación 20, 21 

Servicio 22, 23 

Identidad 
e iniciativa 

Productividad 24, 25 

Compromiso 

26, 27 
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Anexo 3: Encuesta/instrumento de evaluación 

 

Modelo de cuestionario estructurado 

“RELACIÓN DEL CLIMA ORGANIZACIONAL CON EL DESEMPEÑO LABORAL DEL 

PERSONALDE LA INTENDENCIA NACIONAL DE BOMBEROS DEL PERÚ EN LIMA 

METROPOLITANA, 2025” 

El presente cuestionario forma parte de una investigación académica cuyo objetivo es 

determinar cómo se relaciona el clima organizacional con el desempeño laboral en la 

Intendencia Nacional de Bomberos del Perú en Lima Metropolitana, 2025. 

Agradezco de antemano su participación voluntaria. Las respuestas recolectadas serán 

procesadas de forma confidencial y solo se utilizará para fines académicos. Su 

honestidad es fundamental para mi investigación. 

Datos generales: 

 

Género: 

 [   ] Masculino   [   ] Femenino  

 

Nivel educativo: 

[   ] Secundaria  [   ] Técnico   [   ] Universitario   [   ] Maestría 

 

Sede Laboral:  

[   ] San Isidro   [   ] San Miguel   

 

Tipo de Contratación:  

[   ] DL 1057 (CAS) [   ] DL 728 
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Por favor, indique la frecuencia con la que ocurren las siguientes afirmaciones en su 

entorno laboral, marcando con una X en el número correspondiente. 

 

[1] Nunca  [4] Casi siempre   

[2] Casi Nunca  [5] Siempre 

[3] A veces 

 

 

N
u

n
ca

 

C
as

i N
u

n
ca

 

A
 V

ec
e

s 

C
as

i 
Si

em
p

re
 

Si
em

p
re

 

CLIMA ORGANIZACIONAL 

D1. Comunicación       

1. La información que recibo de mi jefe inmediato 
es adecuada. 

     

2. Recibo retroalimentación frecuente en mi 
puesto de trabajo. 

     

3. Los canales de comunicación formales son 
utilizados de manera eficiente. 

     

D2. Motivación      

4. Percibo respeto por parte de mis superiores.      

5. Existe cordialidad entre mis compañeros de 
trabajo. 

     

6. La institución promueve mi capacitación 
regularmente. 

     

7. Las capacitaciones desarrolladas por la 
institución son beneficiosas para mi desarrollo 
personal.  

     

D3. Liderazgo      

8. Mi opinión es tomada en cuenta en las 
decisiones del departamento. 

     

9. Mi jefe inmediato procura la unión del equipo      

10. Mi jefe inmediato resuelve los conflictos del 
departamento de manera asertiva. 

     

D4. Trabajo en equipo      
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Anexo 4: Validez de instrumentos por Jueces Expertos 

 

11. Los objetivos departamentales están 
claramente establecidos dentro del equipo. 

     

12. Siento el apoyo constante de mi equipo de 
trabajo. 

     

13. Existe un intercambio frecuente de ideas dentro 
del equipo. 

     

14. El equipo de trabajo se orienta a la solución 
efectiva de problemas. 

     

DESEMPEÑO LABORAL 

D1. Orientación de resultados       

15. Soy puntual al ingresar a mi puesto de trabajo      

16. Cumplo con mis actividades laborales de 
manera eficiente.  

     

17. Utilizo los insumos y bienes institucionales con 
responsabilidad  

     

D2. Capacidades profesionales        

18. Me capacito para desarrollar mejor mis 
actividades laborales cotidianas 

     

19. Mi actualización profesional está documentada 
con certificados, diplomas o postgrados.  

     

20. La institución capacita a sus trabajadores en 
áreas específicas 

     

21. Demuestro vocación intrínseca de servicio en 
mis labores diarias 

     

22. Realizo innovaciones en mi puesto de trabajo.       

23. Mantengo una convivencia armoniosa con mis 
superiores y compañeros.  

     

D3. Identidad e iniciativa       

24. Asumo retos dentro de la institución con 
responsabilidad. 

     

25. Mi desempeño en funciones remotas es 
óptimo. 

     

26. Cumplo con las metas establecidas por la 
institución.  

     

27. Me esfuerzo por alcanzar resultados 
satisfactorios sin recurrir a prácticas 
deshonestas 
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