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Resumen 

La presente investigación tiene como objetivo general determinar la relación entre el 

clima y el desempeño laboral en los trabajadores de una heladería en el departamento 

de Piura 2022. El tipo de investigación fue básica, con diseño no experimental, de tipo 

transversal y a un nivel de investigación descriptivo-correlacional. La población fueron 

99 trabajadores de la heladería. También se hizo uso de dos instrumentos 

psicológicos: Escala de Clima Laboral CL-SPC (Sonia Palma-2013) y el Cuestionario 

de Medición de Desempeño Laboral (Koopmans et al. 2013) cuyos resultados fueron 

procesados por el programa SPSS versión 26. 

 Finalmente se llegó a concluir que existe una correlación positiva baja entre ambas 

variables, y es estadísticamente significativa. De la misma forma las dimensiones 

autorrealización, involucramiento laboral, supervisión, comunicación y condiciones 

laborales de la variable clima laboral fueron correlacionadas con la variable 

desempeño laboral, obteniendo también una correlación positiva baja y siendo 

estadísticamente significativa, concluyendo así que el clima laboral no es un factor 

determinante para el desempeño laboral. 

 Palabras clave: clima laboral, desempeño laboral, trabajadores. 
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Abstract 

The general objective of this research is to determine the relationship between climate and job 

performance in workers of an ice cream parlor in the department of Piura 2022. The type of 

research was basic, with a non-experimental design, cross-sectional and a descriptive-

correlational research level. The population was 99 ice cream workers Two psychological 

instruments were also used: Labor Climate Scale CL-SPC (Sonia Palma-2013) and the Labor 

Performance Measurement Questionnaire (Koopmans et al. 2013) whose results were 

processed by the SPSS version 26 program. 

 Finally, it was concluded that there is a low positive correlation between both variables, and it is 

statistically significant. In the same way, the dimensions of self-realization, work involvement, 

supervision, communication and working conditions of the work environment variable were 

correlated with the work performance variable, also obtaining a low positive correlation and 

being statistically significant, thus concluding that the work environment is not a determining 

factor for job performance. 

 Keywords: work environment, job performance, workers. 
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I. INTRODUCCIÓN

En la actualidad, la Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2020) señala que se 

está viendo grandemente afectado por la epidemia global, siendo un riesgo para la 

salud, las alteraciones a nivel económico y social poniendo en peligro los medios de 

vida a largo plazo y el bienestar de millones de personas.  

A nivel local, el 81% de los trabajadores opinan que el clima organizacional es 

indispensable para el desempeño laboral. Teniendo un promedio del 70%, el cuál 

consideran que sus opiniones, ideas, soluciones y sugerencias deben ser escuchadas 

y consideradas como estrategias para mejorar el ambiente de la organización (Agencia 

Peruana de Noticias, 2020).  

Por otra parte, el INEI en el año 2015 realizo una investigación a más de 250 empresas 

peruanas en la cual mostró que el 46% favorece la intervención del desempeño en la 

evaluación de sus recursos humanos, mostrando un regular interés, sin embargo, el 

54% de empresas peruanas aún no le están dando la importancia que merece al 

desempeño laboral dentro de sus empresas.  

Asimismo se volvió  muy dura la problemática para la heladería, ya que se comenzó a 

generar problemas internos en el clima laborar y aún más en el desempeño de los 

trabajadores, ya que comenzaron a tener síntomas de dicha sepa, saliendo positivos 

en la gran mayoría, y optando por los descansos médicos para que se tomen las 

medidas correspondientes, a su vez los trabajadores que salían negativos en 

ocasiones tenían que realizar doble turno o cambiar sus descansos para poder 

continuar con las labores con aparente normalidad, lo que les generaba incomodidad 

y cansancio físico y mental, ya que aparte de lidiar dicho problema dentro de la 

empresa también se lidiaba con los clientes, optando algunos por separarse de manera 

definitiva de la empresa o solicitando realizar el trabajo pero en medio tiempo.  

En los trabajadores de la heladería, el clima laboral se está viendo perjudicado, por la 

falta de personal en las distintas áreas debido a la demanda de contagios del COVID-

19, lo que genera una problemática interna, por las nuevas medidas establecidas 
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dentro de la empresa. A su vez también hay problemas con las solicitudes de 

colaboradores que quieren bajar sus horas de trabajo, exponiendo y dejando una gran 

responsabilidad a los trabajadores que tienen o que cumplen un horario completo.  

A su vez en dicha empresa el desempeño laboral se está viendo perjudicado, debido 

a las constantes horas extras que están optando por hacer, para cubrir la demanda del 

trabajo, también no les parece justo algunas medidas tomadas para afrontar dicha 

problemática, lo que se refleja en las solicitudes de separación de manera definitiva de 

la empresa.  

Por lo consiguiente esta investigación es sumamente importante ya que busca 

reconocer la relación que existe entre el clima de los trabajadores de una heladería en 

Piura, y cómo influirá en el desempeño laboral, con el estudio de los resultados 

obtenidos se elaboró una propuesta para mejorar con soluciones prácticas y así la 

empresa las aplique y por lo tanto el desempeño laboral sea satisfactorio.  

Bajo la problemática argumentada la pregunta de investigación fue la siguiente: ¿Cuál 

es la relación entre clima laboral y el desempeño laboral en los trabajadores de una 

heladería, Piura 2022?  

El actual trabajo de investigación, a nivel teórico contribuirá a una mayor comprensión 

sobre clima y desempeño laboral tomando en cuenta autores y sus definiciones, 

asimismo, comprender la conducta de los colaboradores de la Heladería ante las 

exigencias de su entorno laboral. Por otro lado, a nivel práctico y social se aportará 

con nuevos conocimientos, beneficiando a la empresa como a los colaboradores ya 

que podrán implementar programas para el bienestar de la organización y así mejorar 

su eficacia.  

Para esta investigación se propuso como objeto universal: determinar la relación entre 

clima laboral y desempeño laboral en los trabajadores de una heladería, Piura 2022. 
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Por otro lado, como objetivos específicos tenemos: a)determinar la relación entre la 

dimensión “autorrealización” del clima laboral y el desempeño laboral en los 

trabajadores de una heladería, Piura 2022, b)determinar la relación entre la dimensión 

“involucramiento laboral” del clima laboral y el desempeño laboral en los trabajadores 

de una heladería, Piura 2022, c)determinar la relación entre la dimensión “supervisión” 

del clima laboral y el desempeño laboral en los trabajadores de una heladería, Piura 

2022, d)determinar la relación entre la dimensión “comunicación” del clima laboral y el 

desempeño laboral en los trabajadores de una heladería, Piura 2022, e)determinar la 

relación entre la dimensión “condiciones laborales” del clima laboral y el desempeño 

laboral en los trabajadores de una heladería, Piura 2022.  

Las hipótesis que se plantearon fueron las siguientes, como hipótesis alterna: el clima 

laboral se relaciona significativamente con el desempeño laboral en los trabajadores 

de una heladería, Piura 2022 y como hipótesis nula: el clima laboral no se relaciona 

significativamente con el desempeño laboral en los trabajadores de una heladería, 

Piura 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO

Robles et al, (2020) realizaron un estudio teniendo como finalidad determinar el clima 

y desempeño laboral en colaboradores de instituciones mexicanas durante la epidemia 

del Covid-19, este estudio estuvo constituido por 350 trabajadores y entre sus 

resultados encontramos que el efecto de la pandemia tiene influencia directa en los 

colaboradores, afectando el clima organizacional de forma negativa y por ende al 

desempeño.  

Díaz (2019) en su investigación sobre clima institucional y el impacto en el desempeño 

laboral de una organización en Guayaquil, la cual utilizo como sistema el método 

inductivo, deductivo, descriptivo y cualitativo. Entre los principales resultados se obtuvo 

un nivel medio para ambas variantes, siendo 56% para el clima laboral y el 50% para 

el desempeño.  

Huamán (2019) realizó un estudio con el objetivo de identificar la conexión entre el 

clima y desempeño laboral en trabajadores de Sepadal, asimismo trabajó con una 

muestra de 80 personas. Llegó a la deducción que el desempeño se situaba en el nivel 

medio 72%, al igual que el clima organizacional con un 86%, asimismo, se estableció 

que entre ambas variantes hay una relación de tipo positiva débil. 

Peralta (2019) hizo una investigación con la intención de establecer la relación entre 

el clima y desempeño institucional en una organización de Outsourcing, Lima, en la 

cual participaron 39 colaboradores. Determinándose que entre ambas variantes existe 

una asociación significativa (r=0.533), debido a que ciertas dimensiones estudiadas 

poseen relación significativa. 

Valle (2019) ejecutó una investigación con el motivo de determinar la asociación 

relación entre clima y el desempeño laboral, para la cual se utilizó el método 

cuantitativo, descriptivo, no experimental y de diseño transversal correlacional. Entre 

los resultados se obtuvo que el variante clima organizacional está en un nivel bueno 

(65.1%) y la segunda variante, en un nivel alto (60.5%). 



 
 
 
 

5 
 

Pastor (2018) por su lado, estableció como finalidad conocer la asociación entre clima 

y desempeño laboral en el área de administración de una institución privada, para lo 

cual trabajó con 162 trabajadores. Finalizó que existe correlación directa entre ambas 

variantes de investigación, teniendo a la variante del clima laboral en un, el 31% es 

decir en un nivel regular. 

 Rojas (2018) buscó determinar la asociación entre clima y desempeño laboral de los 

trabajadores de Huancayo, se usó una metodología cualitativa, no experimental, y de 

diseño correlacional. Como conclusión, se obtuvo una asociación entre las variantes 

estudiadas con un valor de 0,318 y una sig. (bilateral) de 0,018. 

Chunga (2018) buscó especificar la conexión entre clima y desempaño laboral de los 

colaboradores de la Municipalidad de Bellavista, La Unión -  Sechura, 2018. Se llegó 

a concluir, que según el clima institucional sea un ambiente correcto, se logra que los 

colaboradores muestren un mejor desempeño en sus funciones. 

Cómo podemos apreciar no se ha encontrado antecedentes entre clima y desempeño 

laboral en personal de heladerías, sin embargo, si hay estudios de estas variables de 

forma independiente en otras poblaciones.  

A continuación, se exponen algunos conceptos que dan fundamento al clima laboral. 

Para empezar, hablaremos primero del autor Chiavenato (2011) él nos dice que el 

estado de motivación de los colaboradores, el rendimiento y la colaboración se ve 

reflejada en el ambiente del clima laboral. Sin embargo, cuando hay descenso o 

desilusión en la satisfacción de las necesidades, conlleva a disminuir, por periodos de 

inactividad y complacencia. 

De manera similar también tenemos a Aguirre & Martínez (2012, p. 12) los cuales 

aseguran que el clima laboral va de la mano con una gran productividad y una buena 

rentabilidad o rendimiento hacia la empresa, ya que si sus colaboradores se 

encuentran satisfechos lograran ser parte de los logros de la organización. De igual 

manera nos brindan unos elementos acerca del clima laboral que para ellos resultan 
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ser relevantes dentro de una organización: Cómo primer lugar está el entorno donde 

los trabajadores ejercen su trabajo, prosiguiendo se encuentra el tratado y la 

importancia que tienen la gerencia hacia ellos, luego, está el vínculo entre compañeros 

y finalmente la confianza. 

Por otro lado, se encuentra Zepeda (2010) y nos brinda dos factores principales del 

Clima Organizacional, los cuales son: la comunicación y se define como el informe que 

se brindan entre personas del mismo rango o los diferentes grados de un gobierno. 

También está la participación laboral la cual es definida como la importancia del interés 

realizar actividades dentro de la empresa teniendo la satisfacción de ejecutarlas. 

Al mismo tiempo Brunet(2014) nos brinda las dimensiones del clima laboral 

consideradas por su persona: la primera dimensión es el trabajo en equipo que tiene 

como significado permitir a la persona amoldarse a un determinado suceso y ejecutar 

tareas diferentes (Torrelles et ál.2011), segundo, apoyo, tolerancia para la acción 

dentro del lugar de trabajo (Villamil y Sánchez, 2012), tercero, comunicación y se basa 

en el contacto al interior de la empresa y la escucha de solicitudes por parte de la 

gerencia, finalmente, el cuarto factor es la equidad, o justicia histórica (Toledano, 

2009).  

A partir de estas afirmaciones hablaremos de las teorías más importantes que 

fundamentan al Clima Laboral. 

En primer lugar, tenemos la teoría de Palma citado en Pastor (2018) quien plantea al 

clima institucional como la apreciación de las cualidades involucradas al ambiente de 

trabajo, realiza un diagnóstico orientado a acciones preventivas y correctivas para el 

óptimo fortalecimiento del funcionamiento de procesos y resultados organizacionales. 

A su vez establece las dimensiones brindadas a continuación: autorrealización (el cual 

será encargado de analizar el medio laboral referente a las posibilidades del 

trabajador, su desarrollo personal y profesional contingente a la tarea), involucramiento 

laboral (se encargara de identificar los principios organizacionales y el deber con el 

desarrollo de la empresa), supervisión (van hacer todas las apreciaciones que 
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brindarán  los encargados en la supervisión de los deberes laborales), comunicación 

(locuacidad, inteligibilidad, coherencia y precisión de cualquier dato) y condiciones 

laborales (tener al alcance los elementos materiales, económicos y psicosociales 

necesarios para el logro de las tareas). 

Por otro lado, está la teoría de Rensis Likert (1965) el cuál plantea que la conducta 

depende de cómo se percibe la conducta de los directivos y en las condiciones las 

cuales laboran.  A su vez establece modelos de variables que son tres, éstas marcan 

las características de una organización y que afecta el clima laboral, entre ellas 

tenemos las variables causales o independientes que se enfocan en cómo una 

empresa se desarrolla y en cómo consigue resultados, continuando se encuentra las 

variables intermedias, las cuales son orientadas a diagnosticar el ambiente laboral de 

la empresa, la motivación en la que el personal se encuentra, su rendimiento laboral, 

el diálogo corporativo y la toma de decisiones, finalizando tenemos a las variantes 

finales, las cuales están definidas como dependientes debido a que son efectos de la 

empresa generadas por sus tareas; como la producción, calidad de servicio, costos y 

también el margen de ganancias. 

A continuación, se exponen los conceptos que dan fundamento al Desempeño Laboral: 

Chiavenato (2000) sostiene que el desempeño institucional es la acción y conducta 

observada por un empleado respecto a los logros institucionales. A su vez, Bitel (2000) 

cree que el desempeño está firmemente perjudicado por los intereses de los 

colaboradores, su disposición y su interés por la armonía, por lo cual vincula a la 

variable con los talentos y la inteligencia en base a la conducta de los colaboradores 

para completar sus metas en la empresa.   

A su vez, Pernía y Carrera (2014) sostienen la relevancia del desempeño institucional, 

junto a nuevas leyes de recompensa, así como la correcta detección de fallas. Ya que 

es beneficioso identificar disputas laborales que perjudiquen al colaborador en el 

desempeño del puesto. 
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A partir de estas afirmaciones hablaremos de las teorías más importantes que 

fundamentan al Desempeño Laboral. 

Empezaremos en primer lugar con Koopmans et al. (2013) y adaptado por Gabini y 

Salessi (2016) quienes explican que el desempeño laboral son conductas notorias 

hacia los objetivos laborales, las cuales pueden desencadenar en el éxito o fracaso de 

la institución, asimismo, hacen hincapié en la relevancia de contar con un instrumento 

capaz de predecir y medir la presente variante y sus factores: 1) desempeño de la 

tarea, habilidad para llevar a cabo labores que conduzcan al funcionamiento técnico 

de la entidad (Koopmans et al., 2013), estos comportamientos deben ser examinados 

en función a indicadores: planeamiento, organización de labores, orientación a 

resultados, priorización del deber y eficacia institucional, 2) desempeño contextual, 

facilita las tareas y operaciones laborales, entre sus indicadores están la iniciativa, 

actualización de saberes, actitudes frente al trabajo y soluciones a nuevas 

problemáticas; 3) comportamientos contraproducentes, conductas antisociales 

ejecutadas por los colaboradores en su ambiente laboral, violando leyes de la empresa 

y amenazan a sus miembros (Gabini, 2018). 

Luego tenemos la teoría de la jerarquía de necesidades de Abraham Maslow (1943), 

quien señala que los colaboradores deben alcanzar el goce de cinco necesidades, 

cuatro básicas y una de crecimiento, con la finalidad que  se sientan inmensamente 

motivados, así tenemos: 1) fisiológicas, necesarias para la  sobrevivencia (respirar, 

alimentarse, dormir, vestirse), las cuales se logran alcanzar  mediante las 

remuneraciones, 2) seguridad, necesidad del sujeto de no sentirse desprotegido, 3) 

afecto, amor, pertenencia; mantener lazos afectivos con sus pares, que faciliten el 

diálogo y apoyo entre los equipos de trabajo, 4) reconocimiento, sentirse querido y 

reconocido por el resto y por uno mismo,5) autorrealización, satisfacción de todas las 

necesidades anteriores, plenitud, significa el progreso de sus capacidades, es continuo 

y jamás será satisfecha por completo, puesto que aparecen más metas y aspiraciones. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación: 

La investigación fue básica, ya que se intentó responder a un problema teórico a través 

de descripciones o explicaciones realizadas dentro de un espacio y tiempo 

determinado (Sánchez y Reyes, 2006).  

Asimismo, el estudio perteneció al diseño no experimental ya que se presentaron los 

acontecimientos tal cual en su contexto natural para después ser analizados. A su vez 

se dividió en transversal, porque la información se obtuvo en un determinado y 

especifico periodo de tiempo y para finalizar se tuvo la función de la investigación, la 

cual fue descriptivo-correlacional, ya que se estudió la asociación entre una y otra 

variable o entre dos a más variables (Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 

El esquema es el siguiente: 

X1 

O  r 

X

2  DÓNDE: 

O = Trabajadores de una heladería 

X1= Clima Laboral 

X2= Desempeño Laboral 

r= Relación entre x1 y x2 
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3.2. Variables y Operacionalización 

Variante 1: Clima Laboral 

Definición Conceptual:  Es toda percepción de los trabajadores con respecto al 

ambiente de la empresa en la que se desempeñan, dependiendo las variadas 

actividades, experiencias e interacciones que cada uno de ellos tenga con la empresa, 

reflejando así la interacción entre características personales y organizacionales 

(Palma,2004). 

Definición Operacional: Ésta variable se medirá por un instrumento denominado 

“ESCALA DE CLIMA LABORAL” creado por la autora y psicóloga Sonia Palma Carrillo 

con el objetivo de analizar el nivel global de percepción en el ambiente laboral en base 

a 5 factores, los cuales son autorrealización, involucramiento laboral, supervisión, 

comunicación y condiciones laborales, contando con 50 preguntas y teniendo en 

cuenta 5 niveles de respuestas de tipo Likert.   

Indicadores: 1,6,11,16,21,26,31,36,41,46 (Autorrealización), 

2,7,12,17,22,27,32,37,42,47 (Involucramiento Laboral), 3,8,13,18,23,28,33,38,43,48, 

(Supervisión), 4,9,14,19,24,29,34,39,44,49 (Comunicación), 

5,10,15,20,25,30,35,40,45,50 (Condiciones Laborales). 

Escala de medición: Escala Ordinal. 

Variante 2: Desempeño Laboral 

Definición Conceptual: Es el comportamiento relevante para las metas 

organizacionales ya que se encuentran bajo el control del individuo, los cuales dan 

resultados positivos o negativos a la organización (Koopmans et al,2014). 

Definición Operacional: La variable se medirá a través de un instrumento denominado 

“CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPEÑO LABORAL”, diseñado por 

(Koopmans et al., 2013), para este estudio  se utilizó la adaptación de Gabini (2016), 

y el estudio de Ayala en 2019, donde su objetivo fue medir el desempeño laboral 
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individual, la prueba consiste de 16 ítems en total, teniendo su calificación de formato 

Likert y consta de tres dimensiones: 1)desempeño en la tarea que consiste en cinco 

ítems,2) desempeño contextual de ocho ítems, y 3) conductas laborales 

contraproducentes de cinco ítems. 

Indicadores: Desempeño de tareas (1,2,3,4,5,6,7) Desempeño contextual 

(8,9,10,11,12) Desempeño Organizacional (13,14,15,16). 

Escala de medición: Escala Ordinal 

3.3. Población 

Población: viene hacer todas las personas que coinciden con determinadas 

especificaciones según Hernández, Fernández y Baptista (2014). Nuestra población 

fueron 99 trabajadores de una heladería, Piura 2022.  

● Criterios de inclusión: personal que labora en la empresa, colaboradores que 

aceptan participar voluntariamente en la investigación virtual, los que responden todas 

las preguntas, se dará en el periodo de enero-junio y ambos sexos. 

● Criterios de exclusión: personas que ya no laboran en la empresa, colaboradores

que no han querido participar por miedo de responder, o que no contaban con internet

al momento de la prueba.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

En la presente investigación se usó de la encuesta, la cual se define como el 

instrumento idóneo para recolectar datos, siendo conformada por una serie de ítems 

ya sea de una o más variables a medir con el fin de recolectar datos (Hernández, 

Fernández y Baptista, 2006).  

Cómo primer instrumento para la recolección de datos fue el de Clima Laboral CL-SPC 

(Palma, 2013) con respuestas tipo Likert, conformada por un total de 50 ítems, su 

administración es individual o colectiva, su duración es de 15 a 30 minutos, está 
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dirigida a trabajadores con dependencia laboral, con el objetivo de analizar el grado de 

apreciación del ambiente laboral y su asociación con las dimensiones. Su calificación 

fue de acuerdo a las normas técnicas, se puntúa de 1 a 5, con un total de 250 puntos 

como máximo en la escala general y 50 puntos para cada uno de los factores, 

tomándose como criterio que a mayor puntuación es más favorable la percepción del 

ambiente de trabajo. Siendo sus categorías las siguientes: muy favorable (42-50), 

favorable (34-41), medio (26-33), desfavorable (18-25), muy desfavorable (10-17). 

Validez y Confiabilidad 

Se estimó la confiabilidad en base al Alfa de Cronbach evidenciando así una 

correlación de 97; estipulándose una alta consistencia interna, concluyendo que el 

instrumento es confiable. Luego de ser corroborado se efectuó el análisis del factor de 

extracción y las comunidades pertinentes; asimismo se hizo el análisis exploratorio y 

rotación con el método de Varimax, concluyendo con 50 ítems para la versión del 

instrumento. 

Continuando con la descripción de los instrumentos, hablaremos ahora del 

cuestionario para medir el Desempeño Laboral (Koopmans et al., 2013) adaptado por 

Gabini y Salessi (2016) y validado en Perú tras un estudio de Ayala (2019), la cual 

evalúa el nivel de desempeño laboral en base a la autopercepción de los 

colaboradores sobre su desempeño en la tarea, en el contexto y comportamientos 

contraproducentes, basada en su proceso mental, captado a través de los sentidos, lo 

que contribuye a su desarrollo individual personal. Su administración es individual, y 

su tiempo de aplicación es de 10 minutos. Asimismo, presentan 16 ìtems, con 05 

alternativas de respuesta de tipo Likert, entre ellas: nunca, poco, regular, mucho y 

siempre, teniendo como categorización y rango de medición: él nivel bajo de 16 - 48, 

nivel medio de 49-65, nivel alto de 66-80. 

Validez y Confiabilidad 
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Se realizó el estadístico Alfa de Cronbach, los coeficientes alfa ordinales para cada 

una de las tres dimensiones fueron adecuados (desempeño en la tarea: α = 0.76; 

comportamientos contraproducentes: α = 0.76, y desempeño en el contexto: α = 0.72). 

La escala total alcanzó un valor de 0,70 considerándose como una fiabilidad alta. 

(Gabini y Salessi, 2016). Ayala (2019) en la validación del instrumento aquí en Perú, 

mostró una confiabilidad de 0.637 mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach. 

3.5. Procedimientos 

Para recolectar los datos, primero se solicitó una carta de presentación y de 

autorización a la coordinadora nacional de psicología del programa de titulación de la 

universidad para que nos presente a una heladería en el departamento de Piura. Luego 

teniendo la aceptación de los jefes encargados de la heladería, se continuó con la 

aplicación de los instrumentos, los cuales fueron traspasados a manera virtual, para 

que sea más flexible la participación en la investigación, debido a la realidad social que 

nos encontrábamos pasando. Luego de ello se les envió a los trabajadores el 

cuestionario virtual, y las respuestas se descargaron al programa EXCEL el cual 

después se pasó al programa de SPSS que nos permitió correlacionar los resultados 

y finalizar con la tabulación de la encuesta. 

3.6. Método de análisis de datos 

Para el análisis de los objetivos se determinó primero la distribución normal de los 

datos con el estadístico Kolmogórov-Smirnov ya que nuestra población es mayor a 50, 

donde se mostró que los datos no tenían una distribución normal por lo que se utilizó 

para el análisis de la correlación el coeficiente spearman. 
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3.7 Aspectos éticos 

Según el artículo 14 del Código de Ética de la Investigación de la UCV, aprobado con 

la resolución de Consejo Universitario Nº 0126-2017/UCV del 23 de mayo de 2017, 

esta tesis respetará la libre participación, la confidencialidad de datos y el beneficio a 

los trabajadores, así como también las referencias bibliográficas que se manifestaran 

en esta investigación mediante las normas APA. De la misma manera la parte 

autónoma y el valor de la justicia se consideró a través del consentimiento informado 

que consistió en brindarles información a los encargados y trabajadores que fueron 

participes sin discriminación, sobre los objetivos de la investigación, y asimismo se 

tuvo en cuenta la veracidad de la información que se expondrá en esta tesis, la cual 

corresponderá a los datos obtenidos en la investigación. 
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IV. RESULTADOS

Tabla 1 

Correlación entre la variable Clima Laboral y la variable Desempeño Laboral en los 
trabajadores de una heladería, Piura 2022. 

Desempeño 
Laboral 

Rho de Spearman Clima Laboral Coeficiente de 
correlación 

,226* 

Sig. (bilateral) 0.025 
N 99 

Nota: N: número de sujetos 

La tabla 1 presenta la correlación entre el Clima laboral y Desempeño Laboral de los 

participantes del estudio realizado, evidenciándose una correlación positiva baja 

(0,226) y siendo estadísticamente significativa (p<0.05). 
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Tabla 2 

Correlación de la dimensión Autorrealización y la variable Desempeño Laboral en los 
trabajadores de una heladería, Piura 2022. 

Desempeño 
Laboral 

Rho de 
Spearman 

Autorrealización Coeficiente de 
correlación 

,219* 

Sig. (bilateral) 0.030 
N 99 

Nota: N: número de sujetos 

La tabla 2 se muestra la correlación entre la dimensión Autorrealización del Clima 

Laboral y el Desempeño Laboral de los participantes de la investigación hecha. Lo que 

se evidencia es que en cuanto a la primera dimensión y el Desempeño Laboral existe 

una correlación positiva baja (0,219) y es estadísticamente significativa (p<0.05).  
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Tabla 3 

Correlación de la dimensión Involucramiento Laboral y la variable Desempeño 
Laboral en los trabajadores de una heladería, Piura 2022. 

Desempeño 
Laboral 

Rho de 
Spearman 

Involucramiento Laboral Coeficiente de 
correlación 

,216* 

Sig. (bilateral) 0.031 
N 99 

Nota: N: número de sujetos 

La tabla 3 se muestra una correlación entre la dimensión Involucramiento Laboral del 

Clima Laboral y el Desempeño Laboral de los participantes del análisis realizado. Se 

muestra que la segunda dimensión y el Desempeño Laboral existe una correlación 

positiva baja (0,216) y es estadísticamente significativa (p<0.05). 
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Tabla 4 

Correlación de la dimensión Supervisión y la variable Desempeño Laboral en los 
trabajadores de una heladería, Piura 2022. 

 

 

  
Desempeño 
Laboral 

Rho de Spearman Supervisión Coeficiente de 
correlación 

,219* 

Sig. (bilateral) 0.030 

N 99 

Nota: N: número de sujetos 

 

La tabla 4 se visualiza una correlación entre la dimensión Supervisión del Clima 

Laboral y el Desempeño Laboral de los participantes del estudio realizado, 

evidenciándose que en cuanto a la tercera dimensión y el Desempeño Laboral existe 

una correlación positiva baja (0,219) y es estadísticamente significativa (p<0.05). 
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Tabla 5 

Correlación de la dimensión Comunicación y la variable Desempeño Laboral en los 
trabajadores de una heladería, Piura 2022. 

 

  
Desempeño 
Laboral 

Rho de Spearman Comunicación Coeficiente de 
correlación 

,203* 

Sig. (bilateral) 0.044 

N 99 

Nota: N: número de sujetos 

 

La tabla 5 se muestra una correlación entre la dimensión Comunicación del Clima 

Laboral y el Desempeño Laboral de los participantes del estudio realizado. Se 

evidencia que en cuanto a la cuarta dimensión y el Desempeño Laboral existe una 

correlación positiva baja (0,203) y es estadísticamente significativa (p<0.05). 
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Tabla 6 

Correlación de la dimensión Condiciones Laborales y la variable Desempeño Laboral 
en los trabajadores de una heladería, Piura 2022. 

Desempeño 
Laboral 

Rho de Spearman Condiciones 
Laborales 

Coeficiente de 
correlación 

,208* 

Sig. (bilateral) 0.039 

N 99 

Nota: N: número de sujetos 

La tabla 6 se muestra una correlación entre la dimensión Condiciones Laborales del 

Clima Laboral y el Desempeño Laboral de los participantes del estudio realizado. Se 

evidencia que en cuanto a la quinta dimensión y el Desempeño Laboral existe una 

correlación positiva baja (0,208) y es estadísticamente significativa (p<0.05). 
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V. DISCUSIÓN

Esta investigación tuvo como objetivo general determinar la relación entre clima y 

desempeño laboral, así como su relación con cada una de las dimensiones de la 

primera variable. Para ello se trabajó con 99 trabajadores de ambos sexos de una 

heladería, del departamento de Piura, que aceptaron participar voluntariamente en la 

investigación virtual y los que respondieron todas las preguntas.  

Al analizar la correlación entre clima y desempeño laboral se evidencia que hay una 

correlación positiva baja en ambas variables, lo que significa que si hay relación pero 

que el clima laboral   no es un factor determinante para el desempeño laboral siendo 

así, que el estado de motivación, rendimiento y colaboración de los trabajadores son 

factores que se deben ver  reflejados en el ambiente, puesto que cuando hay descenso 

o desilusión en la satisfacción de las necesidades, se conlleva a disminuir los

resultados, dicho esto por el autor Chiavenato en el año 2019, coincidiendo de esa

manera con la investigación hecha por Huamán en el 2019, quien hizo  su estudio con

el propósito de identificar la conexión entre el clima y desempeño laboral, llegando a

la deducción que entre ambas  variantes hay una relación de tipo positiva débil, pero

que mantienen otros  factores determinantes dentro de su correlación como: la

comunicación, el liderazgo y el ambiente físico.

Al examinar  la correlación entre la dimensión de autorrealización del clima laboral y la 

variable desempeño laboral se evidencia que existe una correlación positiva baja entre 

ambas, es decir que si hay una  relación pero que el clima laboral va de la mano con 

el trabajo en equipo, el apoyo, la comunicación y la equidad según Brunet(2014) 

viéndose reflejada asimismo en una gran productividad, rentabilidad y rendimiento 

hacia la empresa, ya que si sus colaboradores se encuentran satisfechos lograran ser 

parte del desempeño y logros de la organización asegurándolo Aguirre & Martínez  en 

el 2012 y  coincidiendo  así con el estudio que realizo el autor Chunga en el año 2018, 

el cual buscó especificar la conexión entre clima y desempaño laboral, llegando a la 
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conclusión , que mientras el clima institucional sea un ambiente de satisfacción laboral, 

se logrará que los colaboradores muestren un mejor desempeño en sus funciones. 

Al estudiar la correlación entre la dimensión de involucramiento del clima laboral y la 

variable desempeño laboral se evidencia que existe una correlación positiva baja entre 

ambas, describiendo que la relación entre las variables existe, pero que el clima laboral 

se enfoca en como una empresa se desarrolla y consigue resultados, a través de la 

motivación, el dialogo corporativo y la toma de decisiones, según el autor  Rensis Likert 

en el año 1965, a su vez, Pernía y Carrera en el 2014 comentan que el  desempeño 

laboral va de la mano con las  recompensas en base al buen funcionamiento y trabajo 

en equipo. Viéndose contradicha de esa manera por la problemática de nuestro centro 

de investigación, ya que el clima laboral está siendo reflejado por la falta de personal 

en las distintas áreas y por la negatividad de las nuevas medidas establecidas, lo que 

genera que haya resultados negativos sobre el desempeño ya que se está optando 

por realizar horas extras, generándoles incomodidad a los trabajadores y haciéndose 

presente las solicitudes de separación de manera definitiva de la empresa. Y la cual 

está respaldada por la investigación que realizo Robles et al en el año 2020, la cual 

tuvo como finalidad determinar la relación entre clima y desempeño laboral durante la 

pandemia, teniendo como resultados que el efecto de la pandemia tiene influencia 

directa en los colaboradores, afectando el clima organizacional de forma negativa y 

por ende al desempeño.  

 

Al evaluar la correlación entre la dimensión supervisión del Clima laboral y la variable 

Desempeño laboral se evidencia que existe una correlación positiva baja entre ambas, 

mencionando que hay una relación y coincidiendo con el estudio que realizó Huamán 

(2019) quién obtuvo como resultado una relación de tipo positiva débil entre ambas 

variantes, ya que se llegó a la deducción que el desempeño se situaba en el nivel 

medio al igual que el clima organizacional. Siendo afirmada también por el estudio que 

se realizó en nuestra investigación en el año 2022, ya que también se obtuvieron 
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resultados positivos de grado bajo, concluyendo de esa manera que el clima laboral 

no es factor determinante para el desempeño laboral.  

Al analizar la correlación entre la dimensión comunicación del Clima laboral y la 

variable Desempeño laboral se evidencia que existe una correlación positiva baja entre 

ambas, describiendo que mientras haya una buena comunicación entre el clima de los 

trabajadores se obtendrá un buen desempeño laboral, ya que esto ayuda a que haya 

un buen dialogo, confianza y un buen trato laboral dentro de la empresa. Coincidiendo 

así con la investigación que realizo el autor Rojas en el año 2018, el cual buscó 

determinar la asociación entre clima y desempeño laboral en los trabajadores de 

Huancayo, obteniendo como resultados que existe una relación positiva baja, es decir 

que el clima laboral no es determinante para el desempeño laboral En cuanto al 

sustento teórico la comunicación es un factor principal para un buen desempeño 

laboral ya que se brinda entre personas del mismo rango o los diferentes grados según 

Zepeda (2010), siendo reafirmada a su vez  por el autor Tolendano en el 2009 quien 

menciona que el clima laboral se basa en el contacto al interior de la empresa y la 

escucha de solicitudes por parte de la gerencia, obteniendo así un resultado de 

rendimiento satisfactorio, a través del buen desarrollo laboral y el trabajo en equipo. 

Al observar la correlación entre la dimensión Condiciones laborales del Clima laboral 

y la variable Desempeño laboral se evidencia que existe una correlación positiva baja 

entre ambas, describiendo que la relación entre las variables existe, pero que el clima 

laboral debe analizar en como una empresa evoluciona y da resultados como 

menciona Rensis Likert en 1965, el cuál plantea que la conducta depende de cómo se 

percibe de los directivos y en las condiciones las cuales laboran. Así mismo Sonia 

Palma citado en Pastor (2018) considera que las condiciones laborales es tener 

alcance los elementos materiales, económicos y psicosociales necesarios para el logro 

de las tareas. Viéndose de esta manera importante para la problemática que se 
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encuentra en nuestro centro de investigación, ya que el clima laboral se está viendo 

afectado por las bajas condiciones que establece el personal en sus áreas. 
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VI. CONCLUSIONES

1. Se determinó la correlación entre clima y desempeño laboral en los trabajadores

de una heladería, Piura 2022, obteniéndose una correlación positiva baja

(0,226) y es estadísticamente significativa (p<0.05)

2. Se determinó que en cuanto a la primera dimensión del clima laboral

(autorrealización) y la variable desempeño laboral existe una correlación

positiva baja (0,219) y es estadísticamente significativa (p<0.05).

3. Se determinó que en cuanto a la segunda dimensión del clima laboral

(involucramiento) y la variable desempeño laboral existe una correlación

positiva baja (0,216) y es estadísticamente significativa (p<0.05).

4. Se determinó que en cuanto a la tercera dimensión del clima laboral

(supervisión)y la variable desempeño laboral existe una correlación positiva

baja (0,219) y es estadísticamente significativa (p<0.05).

5. Se determinó que en cuanto a la cuarta dimensión del clima laboral

(comunicación) y la variable desempeño laboral existe una correlación positiva

baja (0,203) y es estadísticamente significativa (p<0.05).

6. Se determinó que en cuanto a la quinta dimensión del clima laboral (condiciones

laborales) y la variable desempeño laboral existe una correlación positiva baja

(0,208) y es estadísticamente significativa (p<0.05).
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VII. RECOMENDACIONES 

1. Promover capacitaciones que contribuyan al cumplimiento profesional y personal de 

los trabajadores, reforzando así el clima laboral y buscando siempre el compromiso de 

los objetivos de sí mismo y de la empresa, con el fin de alcanzar el desarrollo dentro 

de la organización. 

2. Mantener un ambiente de apoyo, respetar los horarios establecidos y trabajar en 

equipo para generar un clima de confianza, mejorando así sus funciones y obteniendo 

un rendimiento óptimo, logrando que se cumplan los objetivos de la empresa. 

3. Se recomienda evaluar el clima laboral de la empresa para así identificar las 

carencias y debilidades que tiene la organización y buscar soluciones de una manera 

eficaz. 

4. Dar capacitaciones de comunicación para el personal quienes serán los encargados 

de emitir la visión, misión y objetivos que busca la empresa. 

5. Programar una reevaluación con un tiempo determinado de 6 meses. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Operacionalización de variables. 

Variable 
Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicador Ítems Escala de medición 

Clima 
Laboral 

Percepción 

de los 

trabajadores 
sobre el 

ambiente de 

la empresa, 

dependiendo 

de las 

actividades, 

experiencias 

e 
interacciones 

que cada uno 

de ellos 

tengan con la 

organización, 

Ésta variable se 

medirá por un 

instrumento 
denominado 

“ESCALA DE 

CLIMA 

LABORAL” 

creado por la 

autora y 

psicóloga Sonia 

Palma Carrillo 
con el objetivo 

de analizar el 

nivel global de 

percepción en 

el ambiente 

Autorrealización Encargado de analizar el medio 

laboral con respecto a las 

posibilidades que tenga el 
trabajador, mediante el desarrollo 

personal y profesional contingente a 

la tarea. 

1,6,11,16, 

21,26,31,36, 

41,46 

Ordinal 

CATEGORIAS 

Muy Favorable (42-

50) 

Favorable (34-41) 

Medio (26-33) 

Desfavorable (18-25) 

Muy 

Desfavorable(10-17) 

Involucramiento 

Laboral 

Identifica los valores 

organizacionales y el compromiso 
con el cumplimiento y el desarrollo de 

la empresa. 

2,7,12,17, 

22,27,32,37, 

42,47 

Supervisión Apreciaciones que brindarán  los 

encargados en la supervisión de las 

tareas laborales que forman parte de 

su desempeño diario. 

3,8,13,18,23, 

28,33,38,43, 

48 
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reflejando así 

la relación 
entre 

característica

s personales 

y 

organizaciona

les 

(Palma,2004 

laboral 

contando con 
50 preguntas y 

teniendo en 

cuenta 5 niveles 

de respuestas 

de tipo Likert. 

Comunicación Percepción del grado de fluidez, 

claridad, coherencia y precisión de la 
información relativa. 

4,9,14,19,24, 

29,34,39,44, 

49 

Condiciones 

Laborales 

Provee los elementos materiales, 

económicos y psicosociales 

necesarios para el cumplimiento de 

las tareas encomendadas. 

5,10,15,20,25 

30,35,40,45, 

50 
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Variable 
Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicador Ítems 
Escala de 
medición 

Desempeño 
Laboral 

Es el 

comportamiento 

relevante para 
las metas 

organizacionale

s ya que se 

encuentran bajo 

el control del 

individuo, los 

cuales dan 
resultados 

positivos o 

negativos a la 

organización 

(Koopmans et 

al,2014). 

La variable se 

medirá a través 

de un instrumento 
denominado 

“CUESTIONARIO 

PARA MEDIR EL 

DESEMPEÑO 

LABORAL”, 

diseñado por 

(Koopmans et al., 
2013), donde se 

tuvo como 

objetivo medir el 

desempeño 

laboral individual, 

la prueba consiste 

de 16 ítem, 

teniendo como 
calificación de 

formato Likert 

Desempeño 

de la tarea 

Grado en que un colaborador 

demuestra habilidad para realizar 

actividades que contribuyen al 
funcionamiento técnico de la entidad 

1,2,3,4,5,6,7 Ordinal 

CATEGORIAS 

Bajo: 16-48 

Medio: 49-65 

Alto: 66-80 

Desempeño 

Contextual 

Facilita las tareas y operaciones 

laborales, entre sus indicadores 

están la iniciativa, actualización de 

conocimientos, habilidades laborales 
y soluciones a nuevos problemas 

8,9,10,11,12 

Comportamie

ntos 

Contraproduc

entes. 

Conductas antisociales ejecutadas 

por los colaboradores en su ambiente 

laboral, violando leyes de la empresa 

y amenazan a sus miembros 

13,14,15,16 
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Anexo 2: Matriz de Consistencia 

TÍTULO: Clima y Desempeño Laboral en los trabajadores de una heladería, Piura 2022. 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGÍA INTRUMENTOS 

¿Cuál es la relación 

entre clima laboral y 

desempeño laboral 

en los trabajadores 

de una heladería, 

Piura 2022? 

General: Determinar la relación entre clima 

laboral y desempeño laboral en los 

trabajadores de una heladería, Piura 2022. 

Específicos: 

a) Determinar la relación entre la dimensión

“autorrealización” del clima laboral y el

desempeño laboral.

b) Determinar la relación entre la dimensión

“involucramiento laboral” del clima laboral y el

desempeño laboral.

c) Determinar la relación entre la dimensión

“supervisión” del clima laboral y el
desempeño laboral.

Alterna: 

El clima laboral se relaciona 

significativamente con el 

desempeño laboral en los 
trabajadores de una 

heladería, Piura 2022. 

Nula: 

El clima laboral no se 

relaciona significativamente 

con el desempeño laboral 

en los trabajadores de una 

heladería, Piura 2022. 

Dependiente: 

Clima Laboral 

Independiente: 

Desempeño 

Laboral 

Tipo: 

Descriptivo 

correlacional 

Diseño: 

No experimental 

Población: 

100 trabajadores 

de una heladería, 

Piura2022. 

Clima Laboral 

Escala de clima 

laboral CL-SPC. 

Sonia Palma Carillo 

(2013) en Perú. 

Escala: Ordinal 

Desempeño 
Laboral 

Cuestionario de 

Desempeño 
Laboral 

Koopmans (2013)- 

adaptado por 
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d) Determinar la relación entre la dimensión
“comunicación” del clima laboral y el

desempeño laboral.

e) Determinar la relación entre la dimensión

“condiciones laborales” del clima laboral y el

desempeño laboral.

Gabini y Salessi 
(2016)-validado en 

Perú por Ayala 

(2019) 

Escala: Ordinal 
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ANEXO 3: INSTRUMENTOS 

Cargo: 

ESCALA CLIMA LABORAL CL-SPC 
DATOS PERSONALES: 

Apellidos y nombres:       Edad: 

Sexo: Masculino (  )  Femenino(  ) Empresa: Fecha: 

A continuación, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las características del 

ambiente del trabajo que usted frecuenta. Cada una de las proposiciones tienen cinco opciones para 

responder de acuerdo a lo que describa mejor su Ambiente Laboral. Lea cuidadosamente cada proposición 

y marque con un aspa (X) solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste 

todas las preguntas. No hay respuestas buenas ni malas. 

Ninguno 

O Nunca 

(1) 

Poco 

(2) 

Regular 

O Algo 

(3) 

Mucho 

(4) 

Todo o 

Siempre 

(5) 

1. Existen oportunidades de regreso a la

institución

2. Se siente comprometido con el

éxito en la organización

3. El superior brinda apoyo para

superar los obstáculos que se presentan. 

4. Se cuenta con acceso a la información

necesaria para cumplir con el trabajo.

5. Los compañeros de trabajo cooperan

entre sí.

6. El jefe se interesa por el éxito de sus

empleados.

7. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en

el trabajo.
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8. En la organización, se mejoran

continuamente los métodos de trabajos.

9. En mi oficina, la información fluye

adecuadamente.

10. Los objetivos de trabajo son retadores.

11. Se participa en definir los

objetivos y las acciones para lograrlo.

12. Cada empleado se considera factor

clave para el éxito de la organización.

13. La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a

mejorar la tarea.

 

14. En los grupos de trabajo, existe una relación

armoniosa.

 

15. Los trabajadores tienen la oportunidad

de tomar decisiones en tareas de sus

responsabilidades.

16. Se valora los altos niveles de

desempeño.

17. Los trabajadores están

comprometidos con la organización.

18. Se recibe la preparación necesaria para realizar 

el trabajo.

 

19. Existen suficientes canales de

comunicación.

20. El grupo con el que trabajo, funciona

como un equipo bien integrado.

21. Los supervisores expresan

reconocimiento por los logros.
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22. En la oficina, se hacen mejor las cosas  

cada día. 

     

23. Las responsabilidades del  

puesto están claramente definidas. 

     

24. Es posible la interacción con personas  

de mayor jerarquía. 

     

25. Se cuenta con la oportunidad de  

realizar el trabajo lo mejor que se  

pueda. 

     

26. Las actividades en las que se trabaja  

permiten aprender y desarrollarse. 

     

27. Cumplir con las tareas diarias en  

el trabajo, permite el desarrollo  

personal. 

     

28. Se dispone de un sistema para el  

seguimiento y control de las 

actividades. 

     

29. En la institución, se afrontan y  

superan los obstáculos. 

     

30. Existe buena administración de los  

recursos. 

     

31. Los jefes promueven la  

capacitación que se necesita. 

     

32. Cumplir con las actividades  

laborales es una tarea estimulante. 

     

33. Existen normas y procedimientos  

como guías de trabajo. 

     

34. La institución fomenta y 

promueve la comunicación interna. 
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35. La remuneración es atractiva en

comparación con la de otras

organizaciones.

36. La empresa promueve el

desarrollo del personal.

37. Los productos y/o servicios de la

organización, son motivo del orgullo

personal.

38. Los objetivos del trabajo están

claramente definidos.

39. El supervisor escucha los

planteamientos que se le hacen.

40. Los objetivos de trabajo guardan

relación con la visión de la institución.

41. Se promueve la generación de ideas

creativas o innovadoras.

42. Hay clara definición de visión, misión y valores 

en la institución.

 

43. El trabajo se realiza en función a

métodos o planes establecidos.

44. Existe colaboración entre el

personal de las diversas oficinas.

45. Se dispone de tecnología que facilite

de trabajo.

46. Se reconocen los logros en el trabajo.

47. La organización es buena opción para

alcanzar calidad de vida laboral.

48. Existe un trato justo en la institución.
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49. Se conocen los avances en las otras  

áreas de la organización. 

     

50. La remuneración está de  

acuerdo al desempeño y los logros. 
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Escala de medición de Desempeño Laboral 

DATOS PERSONALES: 

Apellidos y Nombres:  Edad: 

Cargo: 

Sexo: Masculino ( )      Femenino (  )    Empresa:   Fecha: 

A continuación, se presenta una serie de enunciados que buscan medir el Desempeño 

Laboral. Agradeceremos nos responda su opinión marcando con un aspa en la que 

considere o exprese mejor su punto de vista. No hay respuesta buena ni mala ya que 

todas son opiniones.  

Ninguno 

O 

Nunca 

(1) 

Poco 

(2) 

Regular 

O Algo 

(3) 

Mucho 

(4) 

Todo o 

Siempre 

(5) 

DESEMPEÑO EN LA TAREA 

1. Fui capaz de hacer bien mi

trabajo, porque le dedique el

tiempo y el esfuerzo necesario.

2. Se me ocurrieron soluciones

creativas frente a los nuevos

problemas.

3. Cuando pude, realicé tareas

laborales desafiantes .
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4. Cuando termine con el trabajo 

asignado, comencé nuevas 

tareas sin que me lo pidieran. 

     

5. En mi trabajo, tuve en mente 

los resultados que debía lograr. 

     

6. Trabaje para mantener mis 

conocimientos laborales 

actualizados.  

     

7. Sigo buscando nuevos 

desafíos en mi trabajo.  

     

DESEMPEÑO EN EL 

CONTEXTO 

     

8. Planifique mi trabajo de 

manera tal que pude hacerlo 

en tiempo y forma. 

     

9. Trabaje para mantener mis 

habilidades laborales 

actualizadas 

     

10. Participe activamente de las 

reuniones laborales 

     

11. Mi planificación laboral fue 

óptima. 

     

              COMPORTAMIENTOS 

CONTRAPRODECENTES 

     

12. Me quejé de asuntos sin 

importancia en el trabajo. 

     



46 

13. Comenté aspectos negativos

de mis trabajos con mis

compañeros.

14. Agrandé los problemas que se

presentaron en el trabajo.

15. Me concentré en los aspectos

negativos del trabajo, en lugar

de enfocarme en las cosas

positivas.

16. Comenté aspectos negativos

de mi trabajo con gente que no

pertenecía a la empresa.
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Anexo 3.1: Validez de Contenido del instrumento de Clima Laboral. 

Tabla 1. Tabla de acuerdo y desacuerdo de los jueces.  

 

Ítems       J1                       J2                      J3               TOTAL AC TOTAL DS 

             A D A D A D 

 

1 1 - 1 - 1 - 3                        - 

2 1 - 1 - 1 - 3                        - 

3 1 - 1 - 1 - 3                        - 

4 1 - 1 - 1 - 3                        - 

5 1 - 1 - 1 - 3                        - 

6 1 - 1 - 1 - 3                        - 

7 1 - 1 - 1 - 3                        - 

8 1 - 1 - 1 - 3                        - 

9 1 - 1 - 1 - 3                        - 

10 1 - 1 - 1 - 3                        - 

11 1 - 1 - 1 - 3                        - 

12 1 - 1 - 1 - 3                                   - 

13 1 - 1 - 1 - 3                                   - 

14 1 - 1 - 1 - 3                        - 

15 1 - 1 - 1 - 3                                   - 

16 1 - 1 - 1 - 3                        - 

17 1 - 1 - 1 - 3                                   - 
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18 1 - 1 - 1 - 3 - 

19 1 - 1 - 1 - 3 - 

20 1 - 1 - 1 - 3 - 

21 1 - 1 - 1 - 3 - 

22 1 - 1 - 1 - 3 - 

23 1 - 1 - 1 - 3 - 

24 1 - 1 - 1 - 3 - 

25 1 - 1 - 1 - 3 - 

26 1 - 1 - 1 - 3 - 

27 1 - 1 - 1 - 3 - 

28 1 - 1 - 1 - 3 - 

29 1 - 1 - 1 - 3 - 

30 1 - 1 - 1 - 3 - 

31 1 - 1 - 1 - 3 - 

32 1 - 1 - 1 - 3 - 

33 1 - 1 - 1 - 3 - 

34 1 - 1 - 1 - 3 - 

35 1 - 1 - 1 - 3 - 

36 1 - 1 - 1 - 3 - 

37 1 - 1 - 1 - 3 - 

38 1 - 1 - 1 - 3 - 

39 1 - 1 - 1 - 3 - 

40 1 - 1 - 1 - 3 - 

41 1 - 1 - 1 - 3 - 

42 1 - 1 - 1 - 3 - 

43 1 - 1 - 1 - 3 - 

44 1 - 1 - 1 - 3 -
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45 1 - 1 - 1 - 3 - 

46 1 - 1 - 1 - 3 - 

47 1 - 1 - 1 - 3 - 

48 1 - 1 - 1 - 3 - 

49 1 - 1 - 1 - 3 - 

50 1 - 1 - 1 - 3 - 

En la tabla 1 se muestra lo obtenido del análisis de validez de contenido de la escala clima 

laboral CL-SPC bajo el criterio de evaluación de 3 jueces expertos usando el Coeficiente de V 

de Aiken, donde evidencian que los reactivos tienen un valor mayor o igual a 0.80 lo cual alcanza 

una categoría de aceptable.  

Cálculo del V. de Aiken para los ítems del instrumento de Clima Laboral CL-SPC 

ITEM N° 
ITEM V.AIKEN

Existen oportunidades de regreso a la institución  1 1 

Se siente comprometido con el éxito en la organización  2 1 

El superior brinda apoyo para superar los obstáculos que se presentan.  3 1 

Se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir con  

el trabajo. 4 1 

Los compañeros de trabajo cooperan entre sí. 5 1 

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados. 6 1 

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo. 7 1 

En la organización, se mejoran continuamente los métodos de trabajos.  8 1 
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En mi oficina, la información fluye adecuadamente.                                9 1 

Los objetivos de trabajo son retadores.                                                     10 1 

Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.          11 1 

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organización.12     1 

La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.             13 1 

En los grupos de trabajo, existe una relación armoniosa.                        14 1 

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de sus 

responsabilidades.                                                                                         15 1 

Se valora los altos niveles de desempeño.                                             16 1 

Los trabajadores están comprometidos con la organización.                        17 1 

Se recibe la preparación necesaria para realizar el trabajo.                        18 1 

Existen suficientes canales de comunicación.                                             19 1 

El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado.   20 1 

Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.                        21 1 

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada día.                                  22 1 

Las responsabilidades del puesto están claramente definidas.             23 1 

Es posible la interacción con personas de mayor jerarquía.                       24 1 

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se pueda.25 1 

Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.  26 1 

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo personal.27 1 
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Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.28 1 

En la institución, se afrontan y superan los obstáculos.                        29 1 

Existe buena administración de los recursos.                                             30 1 

Los jefes promueven la capacitación que se necesita.                        31 1 

Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.             32 1 

Existen normas y procedimientos como guías de trabajo.                       33 1 

La institución fomenta y promueve la comunicación interna.                       34 1 

La remuneración es atractiva en comparación con la de otras  

organizaciones.                                                                                            35 1 

La empresa promueve el desarrollo del personal.                                 36 1 

Los productos y/o servicios de la organización, son motivo del orgullo 

 personal.                                                                                                 37 1 

Los objetivos del trabajo están claramente definidos.                             38 1 

El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.                      39 1 

Los objetivos de trabajo guardan relación con la visión de la institución. 40 1 

Se promueve la generación de ideas creativas o innovadoras.           41 1 

Hay clara definición de visión, misión y valores en la institución.           42 1 

El trabajo se realiza en función a métodos o planes establecidos.           43 1 

Existe colaboración entre el personal de las diversas oficinas.           44 1 

Se dispone de tecnología que facilite de trabajo.                                45 1 
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Se reconocen los logros en el trabajo.                                                     46 1 

La organización es buena opción para alcanzar calidad de vida laboral.  47 1 

Existe un trato justo en la institución.                                                     48 1 

Se conocen los avances en las otras áreas de la organización.           49 1 

La remuneración está de acuerdo al desempeño y los logros.           50 1 
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Anexo 3.2: Validez de Contenido de la escala de medición de Desempeño Laboral 

Tabla 2. Tabla de acuerdo y desacuerdo de jueces 

 

Items       J1                       J2                      J3               TOTAL AC TOTAL DS 

             A D A D A D 

1 1 -- 1 -- 1 --       3                   -- 

2 1 -- 1 -- 1 --       3                   -- 

3 1 -- 1 -- 1 --       3                   -- 

4 1 -- 1 -- 1 --       3                   -- 

5 1 -- 1 -- 1 --       3                   -- 

6 1 -- 1 -- 1 --       3                   -- 

7 1 -- 1 -- 1 --       3                   -- 

8 1 -- 1 -- 1 --       3                   -- 

9 1 -- 1 -- 1 --       3                   -- 

10 1 -- 1 -- 1 --       3                   -- 

11 1 -- 1 -- 1 --       3                   -- 

12 1 -- 1 -- 1 --       3                   -- 

13 1 -- 1 -- 1 --       3                   -- 

14 1 -- 1 -- 1 --       3                   -- 

15 1 -- 1 -- 1 --       3                   -- 

16 1 -- 1 -- 1 --       3                   -- 

 

En la tabla 2 se muestra lo obtenido del análisis de validez de contenido Escala de medición 
de Desempeño Laboral, bajo el criterio de evaluación de 3 jueces expertos usando el 
Coeficiente de V de Aiken, donde evidencian que los reactivos tienen un valor mayor o igual 
a 0.80 lo cual alcanza una categoría de aceptable. 
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Cálculo del V. de Aiken para los ítems de la Escala de medición de Desempeño 
Laboral. 

ITEM N° 
ITEM 

V.AIKEN 

DESEMPEÑO EN LA TAREA   

Fui capaz de hacer bien mi trabajo, porque le dediqué el tiempo 

y el esfuerzo necesario.                                                                 1      1 

Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos  

problemas.                                                                                      2      1 

Cuando pude, realicé tareas laborales desafiantes.                      3      1 

Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas 

 tareas sin que me lo pidieran.                                                      4      1 

En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debía lograr. 5      1 

Trabaje para mantener mis conocimientos laborales actualizados.  6      1 

Sigo buscando nuevos desafíos en mi trabajo.                       7      1 

DESEMPEÑO EN EL CONTEXTO   

Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en  

tiempo y forma.                                                                            8      1 

Trabaje para mantener mis habilidades laborales actualizadas  9      1 

Participe activamente de las reuniones laborales                       10      1 

Mi planificación laboral fue óptima.                                            11      1 

 COMPORTAMIENTOS CONTRAPRODECENTES   

Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo.                       12      1 

Comenté aspectos negativos de mis trabajos con mis compañeros.13      1 

Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo.            14      1 

Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de 
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 enfocarme en las cosas positivas.                                             15      1 

Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que  

no pertenecía a la empresa.                                                         16      1 
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Anexo 4: Criterio de los jueces 

Primer Juez: Mgtr. Milagros Cristina Jurado Gutiérrez-Especialidad en Gestión del 

Talento Humano. 
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Segundo Juez: Dra. Teresita del Pilar Aldave Herrera-Especialidad en el Área 

Organizacional y Docente Universitaria. 

Aprobación del Instrumento de Clima Laboral CL-SPC 

Aprobación del Instrumento de medición del Desempeño Laboral 
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Tercer Juez: Mgtr.Aurora Violeta Cruz Cedillo-Especialidad en Docencia Universitaria. 

Aprobación del Instrumento de Clima Laboral CL-SPC 

 

Aprobación del Instrumento de medición del Desempeño Laboral
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Anexo 5: Resultados de la prueba Piloto. 

Tabla de análisis de confiabilidad de la variable Clima Laboral 

Tabla de análisis de confiabilidad de la variable 1 

Variables Alfa de 
Cronbach Nº de elementos 

Escala clima laboral 0.979 50 

Dimensión autorrealización 0.950 10 

Dimensión involucramiento laboral 0.865 10 

Dimensión de supervisión 0.914 10 

Dimensión de comunicación 0.896 10 

Dimensión condiciones laborales 0.890 10 

 

El anexo 5 determina el análisis de confiabilidad de las variable 1, teniendo la escala de 

clima laboral (α= 0.979), es decir una confiabilidad excelente (α≥0.85). De igual manera, 

en cuanto a las dimensiones de clima laboral se puede observar lo siguiente: dimensión 

de autorrealización (α= 0.950),  dimensión de involucramiento laboral (α= 0.865), 

dimensión de supervisión (α= 0.914), dimensión de comunicación (α= 0.896) y 

dimensión de condiciones laborales (α= 0.890) presentan una confiabilidad excelente 

(α≥0.85).  
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Tabla de análisis de confiabilidad de la variable Desempeño Laboral 

Tabla de análisis de confiabilidad de la variable 2 

Variables  Alfa de 
Cronbach Nº de elementos 

Escala desempeño laboral 0.811 16 

Dimensión desempeño de tareas 0.915 7 

Dimensión desempeño contextual 0.782 5 

Dimensión comportamientos 
contraproducentes 0.377 4 

 

El anexo 2 determina el análisis de confiabilidad de las variable 2, teniendo la escala de 

desempeño laboral (α= 0.811), es decir una confiabilidad buena (0.80 ≤α <0.85). De 

igual manera, en cuanto a las dimensiones de desempeño laboral se puede observar lo 

siguiente: dimensión de desempeño de tareas (α= 0.915)  presenta una confiabilidad 

excelente (α≥0.85); la dimensión de desempeño contextual (α= 0.782) presenta una 

confiabilidad aceptable y la dimensión de comportamientos contraproducentes (α= 

0.377) presenta una confiabilidad extremadamente baja. 
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ANEXO 6: Análisis descriptivo y evaluación de la normalidad de las dimensiones de 
Clima laboral y Desempeño Laboral  

La tabla 1 presenta la medición de la normalidad de los datos la cual se evaluó mediante 

la prueba de Kolmogorov Smirnow, mostrando en el Clima Laboral una distribución 

normal (p>0.05), mientras que el Desempeño Laboral tiene una distribución no normal 

(p<0.05), por ello, se usarán técnicas estadísticas no paramétricas para el análisis de 

datos. 

Kolmogorov-Smirnova 
Estadístico Gl Sig. 

Autorrealización 0.091 99 0.042 
Involucramiento Laboral 0.095 99 0.029 

Supervision 0.090 99 0.047 
Comunicación 0.125 99 0.001 
Condiciones laborales 0.070 99 ,200* 

Clima laboral 0.066 99 ,200* 
Desempeño en la tarea 0.135 99 0.000 

Desempeño en el 
contexto 

0.125 99 0.001 

Comportamientos 
Contraproducentes 

0.224 99 0.000 

desempeño laboral 0.107 99 0.007 
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