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RESUMEN
El presente artículo tiene como objetivo general determinar la relación 
entre el clima laboral y el desempeño de los trabajadores en el caso de 
Shougang Hierro Perú, Marcona, 2019-2021. La investigación es de tipo 
correlacional y el diseño no experimental. Con una población de 150 traba-
jadores, se consideró una muestra de 120 personas, y como instrumentos 
se utilizó un cuestionario de 40 preguntas para la variable independiente 
clima organizacional y para la variable dependiente, desempeño laboral, 
se hizo uso de la hoja de evaluación de desempeño usado por la empresa. 
Para el análisis se empleó el software estadístico IBM SPSS 25.0. La hipó-
tesis general fue aceptada con una correlación de 0.953, el valor obtenido 
muestra una correlación positiva muy alta, determinando que existe una 
relación significativa alta entre el clima organizacional y el desempeño la-
boral de los trabajadores. Se concluye que con un buen clima organizacio-
nal se logra el mejor desempeño de los trabajadores; al mismo tiempo, se 
identifican las correlaciones trascendentales que enrutan a la mejora del 
clima organizacional de la compañía minera.
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INTRODUCCIÓN
El capital humano es un factor determinante 
para el logro de los objetivos de una organi-
zación; el éxito o el fracaso de la empresa está 
fuertemente relacionado con el desempeño del 
equipo de trabajo. Lograr que el personal haga 
suyo los objetivos y metas de la organización es 
una difícil tarea y, cuando se consigue, los lo-
gros son cuantiosos a nivel productivo.

Shein (1988) afirma que:

La organización es la coordinación pla-
nificada de actividades de un grupo de 
personas para procurar el logro de un 
objetivo o propósito explicito y común, 
a través de la división del trabajo y fun-
ciones y a través de una jerarquía de au-
toridad y responsabilidad. (p. 14)

El mercado, cada vez más competitivo, de-
manda que el equipo humano opere en el máxi-
mo de su desempeño haciendo que el engranaje 
avance y permita a la empresa mantenerse en 
el mercado; de allí la necesidad de hacer evalua-
ciones de desempeño, lo cual permite caminar 
con los ojos abiertos, sabiendo cómo se avanza 
como grupo humano y qué oportunidades de 
mejora existen a nivel individual y grupal.

Según Werther y Davis (2000) “la evalua-
ción del desempeño constituye el proceso por 
el cual se estima el rendimiento global del em-
pleado. Constituye una función esencial que de 
una u otra manera suele efectuarse en toda or-
ganización moderna” (p. 302).

El resultado de una evaluación de desem-
peño, junto con su respectivo feedback, permite 
superar brechas por parte de los trabajadores y 
también las oportunidades de mejora a nivel de 
organización para permitir el mejor desempeño 
de los trabajadores; es en ese momento en que 
cobra importancia el clima organizacional.

Brunet (1987) considera que:

El clima organizacional contiene una 
configuración de las características de 
la organización, así como las caracte-
rísticas de un individuo constituye su 
personalidad. Cuando una persona se 
integra a una organización existe una 
relación casi natural entre ambos; por 

lo tanto, existe una interdependencia, 
donde el clima organizacional influye 
en la persona y la persona influye en la 
generación de un determinado clima. 
(pp. 12-13)

La empresa considera que el capital huma-
no es importante para el logro de los objetivos 
organizacionales, por dicho motivo el interés 
de la organización es lograr el mejor desempe-
ño laboral de los trabajadores y lograr que eso 
se traduzca en la mejora productiva a corto y 
largo plazo.

El objetivo del presente artículo es dar a 
conocer la correlación entre el clima organi-
zacional y el desempeño de los trabajadores 
producto de la investigación realizada, y cobra 
mayor impacto en las actividades productivas; 
por lo mismo, el análisis de los resultados es 
sumamente valioso para el área productiva. Si 
bien existe un clima organizacional que define 
a la empresa, también es posible desarrollar 
microclimas que permitan lograr el desempeño 
de los trabajadores a nivel de operaciones. Es-
tos microclimas no requieren un cambio radical 
de la organización, pero sí el cambio en el clima 
organizacional de la sección o área de trabajo.

MÉTODOS 
Vara (2012) indica que:

Esta es una investigación asociativa de 
encuesta. Asociativa porque mide el gra-
do de relación que existe entre dos o más 
conceptos o variables. Tiene un valor 
explicativo parcial entre menos varia-
bles estén correlacionadas. De encuesta 
porque utiliza generalmente el diseño de 
encuestas para describir las característi-
cas de una población. (p. 253)

El diseño de la investigación es de tipo no 
experimental, corte transversal y correlacio-
nal. El presente estudio es correlacional dado 
que el objetivo es determinar la relación entre 
clima organizacional y desempeño laboral. Es 
no experimental dado que “la investigación que 
se realiza sin manipular deliberadamente va-
riables. Es decir, se trata de estudios donde se 
hace variar en forma intencional las variables 
independientes para ver su efecto sobre otras 
variables” (Hernández et al., 2014, p. 152). Es 
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transversal ya que su propósito es “describir 
variables y analizar su incidencia e interrela-
ción en un momento dado. Es como tomar una 
fotografía de algo que sucede” (Hernández et 
al., 2014, p. 154).

La población estuvo conformada por 150 
trabajadores y se trabajó una muestra de 120 en 
total. La muestra fue determinada de manera 
intencional, puesto que el estudio fue destina-
do a una población especializada en particular. 
Las dimensiones de las variables dependiente 
e independiente fueron seleccionadas del uni-
verso de marco teórico disponible, tomando 
en cuenta las dimensiones que califiquen para 
la empresa en estudio o que sean importantes 
para la muestra.

Para el análisis se consideraron para la va-
riable independiente (clima organizacional) a 
las siguientes dimensiones:

•	 Liderazgo.
•	 Flexibilidad e innovación.
•	 Confianza.
•	 Consideración.
•	 Interés por los nuevos trabajadores.
•	 Estructura organizacional.
•	 Recompensa.
•	 Claridad organizacional.
•	 Conflicto y cooperación
•	 Reconocimiento y retroalimentación.

Por otro lado, se consideraron las siguien-
tes dimensiones para la variable dependiente 
(desempeño laboral):

•	 Utilización de recursos.
•	 Calidad.
•	 Oportunidad.
•	 Responsabilidad.
•	 Cantidad de carga laboral.
•	 Compromiso institucional.
•	 Relaciones interpersonales.
•	 Iniciativa.
•	 Confiabilidad.
•	 Colaboración.

Los instrumentos usados fueron una en-
cuesta de 40 preguntas enfocadas en las di-
mensiones de clima organizacional, y una hoja 
de evaluación de desempeño propia de la em-
presa para el desempeño laboral, la cual incluye 
10 preguntas. La encuesta fue utilizada por la 
variable independiente “clima organizacional” 
y la evaluación para la variable dependiente 
“desempeño laboral”.

RESULTADOS 
El estudio arrojó los siguientes resultados: En 
la Tabla 1 se determinó la confiabilidad de los 
instrumentos empleados para la investigación a 
través del alfa de Cronbach con un resultado de 
0.951 para la encuesta de clima organizacional, 
y de 0.946 para la hoja de evaluación de desem-
peño laboral. Luego se concluye que ambos ins-
trumentos usados tienen alta confiabilidad

En la Tabla 2 se muestra la prueba de nor-
malidad Kolmogorov-Smirnov con la finalidad de 
determinar el método a usar para la correlación.

Tabla 1
Alfa de Cronbach sobre resultados de clima organizacional y desempeño laboral

Estadísticas de fiabilidad
Variable Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada en elementos estandarizados N de elementos
Clima organizacional 0.951 0.951 40
Desempeño laboral 0.945 0.946 10

Nota. Elaboración propia, 2023.

Tabla 2
Prueba de normalidad

 
Kolmogórov-Smirnov

Estadístico gl Sig.
Clima organizacional 0.081 120 0.054
Desempeño laboral 0.091 120 0.016

Nota. Elaboración propia, 2023.
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La prueba de Kolmogórov-Smirnov brinda 
un nivel de significancia de 0.054 para el clima 
organizacional y un valor de significancia de 
0.016 para el desempeño laboral. Con los resul-
tados se puede determinar que el clima organi-
zacional tiene datos normales al obtener 0.054, 
que es mayor a 0.05. Para el desempeño laboral 
sus datos no son normales al obtener 0.016, que 
es menor a 0.05.

Con estos resultados frente a una variable 
normal y otra no normal, para el conjunto clima 
organizacional/desempeño laboral, se procede 
a considerar que ambas variables no son nor-
males. Por lo mismo, corresponde hacer las va-
lidaciones con el coeficiente de Spearman que 
se usa para casos no paramétricos o no nor-
males. Para los análisis estadísticos se utilizó 
el software IBM SPSS 25.0, con el cual se logra 
obtener las relaciones entre las variables de-
pendiente e independiente, así como entre sus 
dimensiones.

En la Tabla 3 se puede apreciar la corre-
lación de Rho de Spearman para la hipótesis 
general.

En la Tabla 3 se observa que la correlación 
entre las variables principales clima organiza-
cional y desempeño laboral es de 0.953, lo que 
significa que existe correlación positiva muy 
alta entre ambas variables. La significancia es 
de 0.000 con lo que se garantiza su veracidad, 
rechazando la hipótesis nula: “H0: El clima or-
ganizacional no se relaciona significativamente 
con el desempeño laboral de los trabajadores”; 
aceptando como verdadera la hipótesis alterna: 
“El clima organizacional se relaciona significa-
tivamente con el desempeño laboral de los tra-
bajadores”.

Análisis a nivel de dimensiones
Para hacer un análisis más exhaustivo se pro-
cede a trabajar a nivel de dimensiones de varia-
ble dependiente e independiente, para lo cual 
se procede a correlacionar las dimensiones de 
ambas variables. En la Tabla 4 se puede apre-
ciar que, para todos los casos, se mantiene la 
relación a nivel de dimensiones variando entre 
una correlación positiva alta a muy alta y con 
un elevado nivel de significancia.

Haciendo un análisis de los mayores coe-
ficientes de correlación entre dimensiones de 
variable dependiente e independiente, se busca 
asociar cada dimensión de la variable indepen-
diente con las dimensiones con las cuales tiene 
mayor correlación por parte de la variable de-
pendiente; de esa manera, se puede contar con 
un plan de acción para la mejora de ciertas di-
mensiones del clima organizacional y tener en 
claro cuáles son las dimensiones de desempeño 
que se lograrán mejorar. Por ejemplo, en base a 
los resultados obtenidos en la Tabla 4, se tiene 
que para mejorar compromiso (dimensión de 
clima organizacional) se requiere mejorar la 
consideración (dimensión de desempeño labo-
ral). En las Tablas 4 y 5 las correlaciones más al-
tas entre las dimensiones de las variables están 
en color gris, las mismas que no son las únicas 
que se correlacionan entre variable dependien-
te e independiente, pero sí son las que tienen 
mayor correlación.

Un análisis minucioso a nivel de correla-
ción de dimensiones permite identificar ade-
cuadamente cuáles de estas tendrán un im-
pacto más significativo para mejorar el clima 
organizacional de la compañía, tomando como 
referencia las apreciaciones de los trabajadores.

Tabla 3
Correlación de Rho Spearman, hipótesis general

Correlaciones
Clima organizacional Desempeño laboral

Rho de Spearman 

Clima organizacional Coef. Corr 1.000 .953**

Sig.(bilat) 0.000
    N 120 120

Desempeño laboral
  Coef.Corr .953** 1.000
  Sig.(bilat) 0.000
  N 120 120

Nota. ** La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). Elaboración propia, 2023.
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Tabla 4
Correlación de Rho Spearman, entre dimensiones de variables dependiente e independiente primeras cinco variables

Correlaciones a nivel de dimensiones de primeras cinco variables
UtilRecu Cali Oport Resp Cantidad

Rho de Spearman

Lidzgo
Coef.Corr .813** .508** .617** .457** .508**

Sig.(bilat) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

FlexInnov
Coef.Corr .525** .450** .657** .323** .450**

Sig.(bilat) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

Cnfza
Coef.Corr .570** .495** .927** .471** .495**

Sig.(bilat) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

Cons
Coef.Corr .510** .702** .543** .684** .702**

Sig.(bilat) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

IntpNuev
Coef.Corr .382** .611** .641** .514** .611**

Sig.(bilat) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

EstrOrg
Coef.Corr .490** .477** .655** .418** .477**

Sig.(bilat) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

Rcpnsa
Coef.Corr .268** .516** .319** .331** .516**

Sig.(bilat) 0.003 0.000 0.000 0.000 0.000

ClariOrg
Coef.Corr .511** .537** .737** .374** .537**

Sig.(bilat) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

ConfCoop
Coef.Corr .382** .322** .682** .284** .322**

Sig.(bilat) 0.000 0.000 0.000 0.002 0.000

ReconRetro
Coef.Corr .550** .935** .453** .483** .935**

Sig.(bilat) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

Nota: ** La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). Elaboración propia utilizando el software IBM SPSS, 2023.

Tabla 5
Correlación de Rho Spearman, entre dimensiones de variables dependiente e independiente últimas cinco variables

Correlaciones a nivel de dimensiones de últimas seis variables
Comp RelInt Iniciat Conf Colab DesLab

Rho de Spearman

Lidzgo
Coef.Corr .478** .596** .531** .557** .739** .722**

Sig.(bilat) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

FlexInnov
Coef.Corr .401** .661** .416** .522** .602** .630**

Sig.(bilat) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

Cnfza
Coef.Corr .531** .814** .571** .643** .771** .788**

Sig.(bilat) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

Cons
Coef.Corr .832** .633** .794** .746** .740** .852**

Sig.(bilat) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

IntpNuev
Coef.Corr .718** .740** .780** .865** .665** .809**

Sig.(bilat) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

EstrOrg
Coef.Corr .601** .784** .590** .678** .632** .715**

Sig.(bilat) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

Rcpnsa
Coef.Corr .753** .372** .680** .537** .490** .593**

Sig.(bilat) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

ClariOrg
Coef.Corr .614** .781** .651** .665** .693** .757**

Sig.(bilat) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

ConfCoop
Coef.Corr .338** .734** .378** .438** .623** .552**

Sig.(bilat) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

ReconRetro
Coef.Corr .790** .556** .795** .817** .720** .867**

Sig.(bilat) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

Nota. ** La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). Elaboración propia utilizando el software IBM SPSS, en base a los datos 
de las encuestas de clima organizacional y desempeño laboral aplicadas a los trabajadores.
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DISCUSIÓN
La investigación fue motivada por la necesidad 
del área de Operaciones de la empresa Shou-
gang de lograr el máximo desempeño laboral 
de sus colaboradores que permita garantizar la 
mayor productividad posible en la planta, bus-
cando identificar los factores del clima organi-
zacional que garanticen dicho objetivo.

Ruiz (2021) describe un escenario de clima 
organizacional negativo que afecta de manera 
directa el desempeño de los trabajadores; por 
lo mismo, desarrolla la evaluación del clima or-
ganizacional. De esta manera puede entender, a 
través de la retroalimentación de los colabora-
dores, las expectativas que estos tienen con la 
organización.

De manera similar, Collas (2019) muestra 
un escenario en el que los trabajadores no lle-
gan a presentar un desempeño adecuado, evi-
denciando trabajo acumulado y desgano. Pasa 
por un análisis del clima organizacional para 
determinar su relación con el desempeño labo-
ral, evidenciando la importancia del ambiente 
físico y social, y las actitudes con el desempeño 
de los trabajadores.

Pastrana (2017) identifica la necesidad de 
mejorar el desempeño de los trabajadores des-
cartando la importancia de factores del clima 
organizacional como comunicación, motiva-
ción, confianza y participación, concluyendo 
que en tanto mejore el clima organizacional, 
mejorará el desempeño de los trabajadores.

Palacios (2019) demuestra que existe una 
correlación positiva muy alta entre el clima 
organizacional y el desempeño de los trabaja-
dores, tomando especial atención a la auto rea-
lización y al involucramiento laboral como di-
mensiones del desempeño laboral.

Santamaría (2020), en su investigación, se 
enfoca en la búsqueda del mejor desempeño la-
boral para los trabajadores a partir de ciertos 
cambios del clima organizacional que lo permi-
tan, evidenciando al final de su investigación 
que la comunicación como dimensión del clima 
organizacional incide directamente en el des-
empeño de los trabajadores, lo mismo que per-
mite mejoras productivas para la empresa.

A partir de estos antecedentes es posible 
pronosticar un resultado para la presente in-
vestigación; sin embargo, el valor de la investi-
gación recae en el análisis de la data, la cual es 
única y válida exclusivamente por la organiza-
ción en estudio. En el trabajo se pudo efectiva-
mente observar que existe a nivel general una 
relación entre las variables clima organizacio-
nal y el desempeño laboral, la misma que es po-
sitiva y muy alta.

El análisis a nivel de dimensiones no nece-
sariamente tiene la misma tendencia y en ello 
radica la riqueza de la investigación. En cuan-
to a la dimensión liderazgo y la utilización de 
los recursos se aprecia que es otra relación sig-
nificativa muy alta, la cual depende mucho de 
los jefes inmediatos o supervisores directos a 
quienes que reportan los trabajadores. Cuanto 
mayor es su liderazgo fomentan un ambiente en 
el que se pone a disposición todos los recursos 
de la organización para que sus subordinados 
puedan hacer uso. A mayor liderazgo mejor uti-
lización de los recursos de la empresa. Por el 
lado de la dimensión flexibilidad e innovación 
se observó que su relación no contribuye con la 
correlación de las variables principales, puesto 
que su valor es medio para todas las dimensio-
nes de desempeño

Otro resultado que se pudo determinar es 
la correlación entre la dimensión confianza y 
oportunidad, lo cual indica que si tenemos un 
clima laboral en donde el trabajador percibe que 
confían en su trabajo, traerá como consecuencia 
el cumplimiento de la actividad en los plazos de-
terminados. Una de las dimensiones más impor-
tantes del clima organizacional es la considera-
ción. Los resultados muestran una correlación 
positiva muy alta con respecto al compromiso 
institucional, lo que indica que cuanto mayor 
es la consideración que sienta el trabajador por 
parte de la empresa, mayor será su compromiso 
con la organización, brindando su mejor desem-
peño en el desarrollo de su trabajo.

La dimensión interés por los nuevos traba-
jadores tiene su mejor correlación con la confia-
bilidad de los trabajadores, siendo esta positiva 
y muy alta; lo que indica que, a mayor interés por 
los nuevos trabajadores, mayor es la credibilidad 
y confianza frente al manejo de información y 
en la ejecución de sus actividades. La dimensión 
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estructura organizacional tiene la mayor corre-
lación con la dimensión relaciones interperso-
nales sin llegar a ser muy alta, lo que indica que 
una mejor estructura organizacional mejora las 
relaciones interpersonales, pero no es el factor 
determinante de la misma.

La dimensión recompensa tiene la mayor 
correlación con la dimensión compromiso ins-
titucional, siendo esta positiva alta, lo que in-
dica que, a mayor recompensa, mayor será el 
compromiso institucional, pero no es el factor 
determinante de la misma. Es muy importante 
este resultado puesto que se esperaba que es-
tas dimensiones tengan correlación muy alta, 
ya que, en muchos casos la recompensa con-
diciona el grado de compromiso, lo cual no se 
da en la organización. La dimensión claridad 
organizacional tiene su correlación más alta en 
la dimensión relaciones interpersonales, siendo 
este positivo alto, pero no es un factor deter-
minante. La dimensión conflicto y cooperación 
tiene su correlación más alta en la dimensión 
relaciones interpersonales, siendo este positivo 
alto, pero no es un factor determinante.

Entre los resultados de la investigación se 
puede verificar que la dimensión reconocimien-
to y retroalimentación tiene relación directa 
muy alta con la calidad y la cantidad eviden-
ciando que, con un clima organizacional donde 
se reconozcan los logros de los trabajadores y 
donde se dé continua retroalimentación de las 
oportunidades de mejora, el trabajador mejora-
rá su calidad de trabajo y podrá mejorar la can-
tidad de actividades que desarrolle.

Finalmente, de los resultados se observa 
que en un análisis de dimensiones de variable 
independiente frente a la variable principal 
dependiente de desempeño laboral, existen di-
mensiones de la variable clima organizacional 
como liderazgo, confianza, interés por los nue-
vos, estructura organizacional, y claridad orga-
nizacional, las mismas que tienen correlación 
positiva alta, pero no son determinantes.

Los resultados evidencian dos dimensio-
nes de las diez dimensiones del clima laboral 
que son las que mayor correlación tienen con 
relación al desempeño laboral. Una de ellas 
es consideración y la otra es el reconocimien-
to y retroalimentación. Ambas muestran una 

correlación positiva muy alta con respecto al 
desempeño laboral. 

Como indican Halpin y Crofts (1963), la 
consideración está relacionado al apoyo y con-
fianza que la dirección otorga a los colaborado-
res. Es la demostración de respeto, amabilidad 
y atención que se brinda a otra persona. 

En cuanto a reconocimiento y retroali-
mentación, según Maslow (1943):

A toda persona es imprescindible, emo-
cionalmente, sentirse apreciado, esti-
mado, tener cierto prestigio y destacar 
dentro de su grupo social. También, esta 
necesidad incluye el respeto a uno mis-
mo y el valor propio ante los demás. Los 
seres humanos por su naturaleza nece-
sitan ser importantes. (p. 14)

CONCLUSIONES
•	 Se concluye que existe una relación significa-

tiva entre las variables clima organizacional 
y desempeño laboral, siendo esta una corre-
lación positiva muy alta, confirmando que el 
desarrollo de los trabajadores es fundamen-
tal para la supervivencia de la organización.

•	 Se concluye que un análisis a nivel de di-
mensiones tanto de variable dependiente 
(desempeño) como independiente (clima 
organizacional), permite hacer una intros-
pección identificando la máxima correla-
ción de una dimensión de la variable depen-
diente con respecto a las otras dimensiones 
de la variable independiente.

•	 Se concluye que la data obtenida durante 
la investigación es única y su validez se da 
para la organización en estudio. Muchas ve-
ces, con el marco teórico y los antecedentes 
se puede hacer un pronóstico de las corre-
laciones que se están investigando. El valor 
agregado es el análisis que puede darle a la 
información y ponerla en beneficio de la or-
ganización.

•	 Para los trabajadores de Shougang, de las diez 
dimensiones elegidas del clima organizacio-
nal, consideración y retroalimentación son las 
que tienen mayor correlación con el desempe-
ño laboral. Por lo mismo, corresponde dar es-
pecial atención a estas dimensiones del clima 
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organizacional, puesto que un cambio en ellos 
logrará un mejor clima organizacional y, por 
consiguiente, un mejor desempeño laboral de 
los trabajadores.
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