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PRESENTACIÓN 
 
 

  
El presente estudio de investigación titulado: “El Clima Laboral y su Influencia en el 

Desempeño del personal en la empresa comercial G&M S.A.C – Chiclayo-2016”, 

dará como resultado final del curso que debe ser verificado y aprobado por la 

escuela académica de Administración de Empresas. Referente a ello nuestra 

investigación está estructurado de la siguiente manera: 

Capítulo I: Introducción, contiene aspectos de la realidad problemática de la 

investigación, así mismos objetivos, justificación y la hipótesis. 

Capítulo II: Método, se describe el tipo de investigación en este caso es descriptiva 

correlacional, el cuadro de operacionalización de variables, se determina la 

población, muestra y métodos de recolección de datos. 

Capitulo III: Resultados, se muestra mediante tablas y gráficos obtenidos a través 

de nuestro instrumento de recolección de datos, así mismo de su interpretación. 

Capitulo IV: Discusión, se establece comparaciones para precisar si los objetivos 

se han cumplido correctamente. 

Capítulo V: Conclusiones, es la proposición de la investigación que guarda relación 

con cada objetivo determinado.  

Capítulo VI: Recomendaciones, son las sugerencias que la empresa puede adaptar 

para su mejor desarrollo. 

Capítulo VII: Referencias, bibliografía que se ha utilizado para la investigación. 
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RESUMEN 

 

El presente proyecto de investigación tiene como objetivo principal es determinar 

el clima laboral y su influencia en el desempeño del personal de la empresa 

comercial G&M SAC. Ubicado en el distrito de José Leonardo Ortiz - Chiclayo. 

  

Se destaca la importancia en el desempeño del personal en la empresa 

mencionada. La metodología que se utilizó para obtener los datos del análisis, 

consistió en el método de investigación de campo, aplicándose una encuesta de 

16 preguntas con dos alternativas de respuesta tipo cerrada, para una población 

de 25 personas. Y así conocer el desenvolvimiento de cada labor e influencia en 

el desempeño del personal. 

  

Se hizo un análisis de ponderación de porcentajes y de esta manera se obtuvo 

los resultados que nos permiten conocer los principales factores que afectan el 

clima laboral y su influencia en el desempeño del personal. 

Según los resultados obtenidos se concluyó que el clima organizacional no es 

productivo ni satisfactorio para un buen desempeño del personal. 

 

Palabra clave: Clima laboral, Desempeño del personal, Recursos humanos. 
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ABSTRACT 
 

The main objective of this research project is to determine the working 

environment and its influence on the performance of the personnel of the 

commercial company G & M SAC. Located in the district of José Leonardo Ortiz 

- Chiclayo. 

It emphasizes the importance in the performance of the personnel in the 

mentioned company. The methodology used to obtain the data of the analysis 

consisted of the field research method, applying a survey of 16 questions with 

two alternatives of closed type response, for a population of 25 people. And thus 

to know the development of each work and influence in the performance of the 

personnel. 

A percentage weight analysis was done and the results were obtained that allow 

us to know the main factors that affect the work climate and its influence on the 

performance of the personnel. 

According to the results obtained it was concluded that the organizational climate 

is neither productive nor satisfactory for a good performance of the personnel. 

Key word: Labor climate, Staff performance, Human resources. 
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INTRODUCCIÓN 
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I. INTRODUCCION 

1.1. Realidad Problemática 

 

En la actualidad el capital humano es un elemento primordial en las organizaciones, 

el clima laboral es el entorno humano y físico donde se desarrolla su trabajo diario, 

influye en el desempeño del personal. En el mundo el clima laboral tiene su 

particularidad, en décadas el hombre ha tratado de entender su comportamiento. El 

buen clima da buen resultado si lo sabemos aprovechar. En el mundo las 

organizaciones también miden el clima y lo conocen como Clima Organizacional, la 

cual tienen sus indicadores como: respeto, credibilidad y confianza. (Great Place to 

Work, 2013). 

 

Algún tiempo atrás el clima laboral es considerado uno de los temas de mayor interés 

en las organizaciones. Un mal clima laboral contribuye a un impedimento para la 

obtención de objetivos empresariales, siendo un indicador de gran importancia que 

ayuda a entender los problemas y necesidades de los equipos de trabajo que 

conforma la organización: desmotivación, Falta de agradecimiento, desconfianza de 

los trabajadores hacia sus superiores. Por lo tanto, un buen clima laboral merita  

logros y éxito para el buen desarrollo de la gestión empresarial: las emociones 

positivas, el encadenamiento de planes y programas. (Jaume, clima laboral, 2012)     

 

Con respecto a los conceptos obtenidos anteriormente, podemos deducir que hoy en 

día el clima laboral cumple un rol muy importante para las empresas, ya que el 

colaborador está en contacto directo con sus superiores, he ahí que las empresas 

deberían enfocarse en capacitar al personal a cargo para ayudar a resolver 

problemas y necesidades, del mismo modo preocuparse en la infraestructura de la 

empresa y el reconocimiento del trabajo que realiza. 

 

En la empresa G&M S.A.C. se observaron que existe deficiencia en el clima de la 

organización, tales como: las áreas no se encuentran estructuradas, falta de 

motivación y reconocimiento por parte de los jefes inmediatos y la empresa, ya que 

estos factores perjudican directamente al personal en su rendimiento. 
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La presidenta del DBM Perú y Chile, Inés Temple, afirmó que el desempeño del 

personal puede crecer hasta un 40% si se le motiva y reconoce. Estos últimos años, 

nuestro país considera que mejorar el clima laboral es un lujo, actualmente se sabe 

que es una pieza de alta estimación para las empresas.  

Inés Temple afirma que, cuando el colaborador está involucrado trabaja contento y 

los resultados pueden alcanzar un 30 o 40% mejor. 

Además que para lograr un buen entorno laboral es una necesidad empresarial 

considerable, las personas se consideran identificadas con su trabajo, ya que la 

gente no solo trabaja por dinero, sino que un 70% de las personas se marchan por 

falta de reconocimiento o porque sienten que tienen mejor oportunidad en otras 

empresas. (Temple, 2011). 

 

En cuanto al desempeño del personal, definimos que el colaborador se involucre y 

que se sienta identificado con la empresa ya que las oportunidades de trabajar y 

ascender en dicho trabajo son parte de la motivación. Así tendremos trabajadores 

motivados, buenos resultados y un excelente clima laboral de lo contrario nuestros 

colaboradores se marchan por falta de motivación, oportunidades y reconocimiento 

que la empresa no les brinda. 

 

La empresa comercial G&M S.A.C, es una empresa dedicada a la comercialización 

de frutas y verduras selectas para los diferentes supermercados y viceversa, que se 

encuentra laborando hace ocho años. La empresa inicia sus actividades el 5 de 

febrero del 2008, ubicadas en el distrito de José Leonardo Ortiz. Cuenta con 30 

colaboradores en las diferentes áreas como: administrativo, operario de producción, 

área de compras, ventas, chofer, operario de limpieza. 

 

La empresa no posee procesos de selección de personal, programas de 

capacitación, enfrenta la problemática de falta de motivación que promueven la 

productividad y desempeño del personal, por lo que se hace indispensable contar 

con estilos de liderazgo influyendo en las actitudes del comportamiento que conlleven 

a un buen desempeño laboral, logrando eficiencia en sus procesos. Es necesario la 

capacitación y orientación al personal para aplicar conocimientos y habilidades del 

desempeño del personal. 



 
 

3 
 

1.2. Trabajos Previos       

1.2.1.  A Nivel Internacional 

 

Arellano ( 2014), realizó un estudio de investigación titulado: El Clima Laboral y su 

Influencia en El Desempeño Del Personal Del Centro De Formación Y Capacitación 

Laboral Para Ciegos CEFOCLAC, de la Facultad Ciencias Psicológicas de la 

Universidad Central del Ecuador. Llegó a las siguientes conclusiones: que existe 

influencia, entre los componentes de condiciones laborales, beneficios laborales, 

políticas administrativas, relaciones con la autoridad y desempeño de trabajo dentro 

del clima laboral los mismos que se paralela con el nivel de desempeño, 

productividad, satisfacción en el trabajo, ausentismo, responsabilidad y puntualidad 

dentro del desempeño de los trabajadores. 

En relación al beneficio laboral la mayoría de los empleados están de acuerdo que 

existan las condiciones adecuados para realizar su trabajo, por lo pronto este sería 

un factor importante que origine un correcto clima laboral. 

 

De este trabajo de investigación podemos afirmar que se tiene en cuenta que 

ambas variables tienen influencia con la labor que desempeña cada trabajador, ya 

que son factores dependientes para la organización. Además, veremos la 

productividad y responsabilidad que cumplen en la labor que desempeñan, 

podremos observar sus deficiencias en el área para una retroalimentación y que no 

afecte el clima laboral. 

 

Castro (2012), realizó su tesis titulado Relación del Desempeño Laboral con el 

Clima Organizacional del grupo de Educación Aeronáutica Del Comando Aéreo de 

Combate No.1, de la facultad de Ciencias Económicas y Administrativas de la 

Pontificia Universidad Javeriana, Bogotá.  Llegó a concluir que la eficiencia laboral 

siempre va a depender de un ambiente motivador y participativo que brinde 

autonomía para el desarrollo del cargo y permita al colaborador ser apreciado y 

estimado según sus objetivos logrados. Al igual nos indica que el personal está 

parcialmente motivado en sus aspectos evaluados, ya que el personal recibió apoyo 

equitativo para un ambiente favorable. También concluyó que la baja productividad 
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y retrasos en los plazos fijados afecta al colaborador en el desempeño y a la 

empresa en diferentes niveles de clima por eso es necesario que los resultados 

ayuden a los diferentes planes de acción con el fin de aumentar la productividad. 

 

 De esta tesis podemos deducir que los empleados se sienten motivados entonces 

se sentirán comprometidos con la empresa por la cual su desempeño será muy 

eficiente. 

 

Ríos (2014), realizó un estudio de investigación en su tesis titulado: Satisfacción 

laboral y su influencia en el clima organizacional, del personal del área 

administrativa de empresa eléctrica municipal, ubicada en la cabecera 

departamental de Huehuetenango, de la Facultad de Humanidades de la 

universidad Rafael Landívar, Huehuetenango, llegó a las siguientes conclusiones: 

que la evaluación de la satisfacción laboral del recurso humano se encuentra 

satisfecho en su trabajo ya que se identifican con la empresa. Asimismo, sostuvo 

que el clima organizacional es muy bueno ya que el indicador más resaltante fue la 

retribución del área evaluada. Al igual determina la relación entre las variables, 

demostrando una correlación positiva. 

 

Podemos concluir que es importante de mantener satisfecho al personal, teniendo 

en cuenta sus necesidades, participe activamente en él y consideren su desempeño 

para que la empresa tenga éxito, y que sin el compromiso de ellos no se haga 

posible de alcanzar los objetivos. Además, nos indica que donde hay un buen clima 

laboral siempre va a ver un buen desempeño por parte del personal. 

 

 

1.2.2. A Nivel Nacional 

 

Ortega (2015), realizó su tesis titulado: Las Competencias Laborales y El Clima 

Organizacional del Personal Administrativo En Las Universidades Tecnológicas 

Privadas de Lima, en la facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad 

Nacional Mayor de San Marcos, Lima. Llegó a las siguientes conclusiones: que las 
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competencias laborales se encadenan con el clima organizacional con lo  que 

podemos ratificar el hallazgo que las Competencias Laborales sí influyen en el 

Clima Organizacional de los trabajadores administrativos de las universidades 

tecnológicas privadas de Lima, las actividades y  normas del personal según sus 

competencias laborales tienen  efectos importantes sobre el clima de la 

organización para las personas. Al evaluar el clima organizacional, este puede ser 

positivo o negativo,  por eso mismo la empresa tiene que conocer cuáles son las 

cuestiones que pueden perjudicar negativamente en este aspecto para alcanzar la 

solución que lleve a mejorar el clima organizacional en la empresa. 

 

Podemos concluir que El clima organizacional refleja las facilidades o dificultades 

que encuentra el trabajador para aumentar o disminuir su productividad o para 

encontrar su punto de equilibrio.  Es por ello que cuando se evalúa el clima lo que 

se hace es determinar, mediante la percepción de los trabajadores, cuáles son las 

dificultades que existen en una organización y la influencia que sobre estos ejercen 

las estructuras organizativas, factores internos o externos del proceso de trabajo.   

 

Silva (2015).En su tesis “Influencia del Clima organizacional en el desempeño 

laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de morales; durante el primer 

semestre del año 2015” de la facultad de Ciencias Económicas, de la Universidad 

Nacional de San Martin, Tarapoto. Llega a las siguientes conclusiones que con 

relacion al Clima organiacional en la Municipalidad Distrital de Morales pasado el 

primer semestre del año 2015, se  logro diagnosticar posicionarse en un nivel 

regular, debido a que existio falencia como la poca confianza que el jefe manifiesta 

a sus colaboradores, al igual que el personal no puede tomar decisiones en la 

organización, de esta manera, los beneficios no se perciben adecuadamente ya 

que no se adaptan a sus necesidades, probablemente las normas implantadas en 

la empresa no se adapta a la posicion el personal,por otro lado las remuneraciones 

percibidas por el personal no complace sus necesidades,en efecto la estabilidad 

laboral del personal es afectado. Sin embargo el entorno laboral se encuentra 

perfectas coniciones. 

Además indicó sobre el desempeño laboral de los trabajadores de la municipalidad 

distrital de morales durante el primer semestre del año 2015,se ha indicado en un 
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nivel medio, puesto que las metas se van cumpliendo regularmente; igual que el 

cumplimiento del procedimiento que no son ejecutados adecuadamente, por otro 

lado la predisposición del personal es afectado de cierta manera, y esto hace que 

afecte el trabajo en equipo del personal; por lo tanto la satisfacción es baja, por lo 

anterior mención que el desempeño laboral se posicione en un nivel regular. 

 

Podemos deducir que el personal se siente desmotivado por los diferentes factores 

que existe en la empresa y que conlleva a mantener un mal clima .la realización de 

actividades como conferencias de amabilidad, optimismo, colaboración, motivación 

y el trabajo en equipo permitirán que mejore nuestro clima laboral. 

Pèrez (2015). En su tesis “Clima Organizacional y Satisfacción Laboral en los 

Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonía Peruana, periodo 

2013” de la facultad de Ciencias Económicas y de negocios, de la Universidad 

Nacional de la Amazonía Peruana, Iquitos.  Llega a la siguiente conclusión que los 

colaboradores deben involucrarse en su trabajo con compromiso para superar los 

obstáculos, con relaciones interpersonales adecuados, beneficiosos y confiando en 

la mejora de cada empresa. La comunicación es un elemento fundamental ya que 

los colaboradores tienen la libertad de expresar sus necesidades y a la 

retroalimentación de sus competencias. 

 

Podemos deducir que cuando existe la confianza, compromiso y buena delegación 

de funciones entre colaboradores y supervisores, esto favorece a los resultados 

propuestos alcanzar lo cual es favorable para toda empresa. Debe existir una buena 

comunicación en toda empresa para que la toma decisiones sea rápido y eficiente. 

 

1.2.3. Nivel Local 

 

Mino (2014), realizó su tesis titulada: Correlación entre El Clima Organizacional Y 

El Desempeño En Los Trabajadores Del Restaurante De Parrillas Marakos 490 Del 

departamento De Lambayeque, de la facultad de Ciencias Empresariales de la 

Universidad Católica Santo Toribio de Mogrovejo, Chiclayo. Llegó a las siguientes 

conclusiones: se determinó que hay un grado de correlación baja entre el clima 
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organizacional y el desempeño en los trabajadores del Restaurante de Parrillas 

Marakos 490 del Departamento de Lambayeque, porque la referencia muestra un 

0.281 y en la escala que oscila del -1 y +1 para que haya correlación insuperable 

el resultado debió ser +1. 

La dimensión con menor promedio de la variable desempeño, es el compromiso, 

que muestra la falta de trabajo en equipo, coordinación y compromiso de los 

trabajadores hacia la empresa, lo que desata un clima laboral desfavorable produce 

menos productividad, con la empresa e influye en sus servicios al cliente. 

Dentro de la variable clima laboral, encontramos la carencia de estructura 

organizacional y el mal programa de remuneraciones que origina que el personal 

se desmotive totalmente, afectando su desempeño y desarrollando estrés, el cual 

puede ser el causante de la falta de compromiso y trabajo de equipo de los 

trabajadores de la empresa.  

Según las encuestas que se han realizado el resultado salieron negativas, quiere 

decir que no existe buen clima laboral y desempeño desfavorable en los 

trabajadores. La falta de remuneración, productividad y desempeño hace que exista 

un mal clima laboral, Lo cual significa que se sienten desmotivados y no tienen 

compromiso hacia la organización. Por ello la empresa debe tomar medidas y 

solucionar 

Monteza ( 2012), en su tesis titulado: Influencia del Clima Laboral en la Satisfacción 

de las Enfermeras del Centro Quirúrgico Hospital Essalud Chiclayo, 2010, de la 

facultad de Enfermería de la Universidad Católica Santo Toribio de Mogrovejo de 

Chiclayo. Llegó a la siguiente conclusión que el clima laboral lo califica con 

mediamente favorable, esto quiere decir que no han logrado su máxima expresión 

debido al exceso de trabajo, logros poco valorados, escaso compromiso y 

supervisión, cooperando en la insatisfacción y desmotivación, siendo que no existe 

interés por parte de los directivos del hospital. 

Según este antecedente, concluimos que el clima laboral no es de gran interés ni 

valorado por parte de los directivos del hospital, la falta de compromiso para con 

los trabajadores hace que genere un mal clima esto conlleva a que el personal se 
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sienta desmotivado debido al exceso de trabajo. La comunicación, el incentivo para 

los trabajadores y la motivación son parte de una mejora para el clima laboral. 

Chinchay, Córdova & Lam (2011), realizó su tesis titulada: Investigación de la 

Influencia del Clima Laboral en el Área de Producción de la Empresa Sal Costeñita 

S.A.C, de la facultad de Administración de la Universidad Católica Santo Toribio de 

Mogrovejo, Chiclayo. Llego a la siguiente conclusión que en toda organización la 

ética debe primar en las acciones y de cierto modo en el área de producción. 

También nos indica que el buen clima organizacional se fomenta con la ayuda de 

los colaboradores delegados de autoridad que ponen en marcha una serie de 

normas y políticas de la empresa.   

Según el autor concluimos que la ética es un punto muy importante dentro del 

ámbito empresarial donde se demuestre los valores, normas y principios para 

alcanzar una mayor sintonía con la sociedad y permitir una mejor adaptación a 

todos los colaboradores, que los colaboradores tengan la confianza para poder 

realizar una tarea de manera eficacia y eficiente.  

1.3. Teorías Relacionadas al Tema 

1.3.1.   Clima Laboral 

1.3.1.1. Definición del clima laboral 

 

Según Llaneza (2009, pág. 476), el clima laboral es un procedimiento continuo de 

producción y reproducción de las interacciones, un producto cultural que no es 

objetivo ni subjetivo, sino intersubjetivo. El clima es una clase de actitud colectiva 

que se produce y reproduce incesantemente por las interacciones de los 

colaboradores de la organización. 

Con respecto a lo anterior, las personas trabajan para satisfacer necesidades, 

también para el desarrollo personal. Estas necesidades dan parte a las 

motivaciones que ayuda al rendimiento, por lo tanto, la percepción está 

determinada por las características individuales, cultura, experiencia y 

expectativas.  
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De acuerdo con Chiang, Martin & Nuñez (2010, pág. 14), afirman que las 

organizaciones como entorno psicológicamente significativo dirige hacia la 

formulación del concepto de clima organizacional. La importancia que radica en las 

personas, tanto en su hábito como en sus sentimientos. Cuando los individuos 

refieren a su medio laboral, utilizan la palabra clima; el uso asiduo del lenguaje 

diario permite vislumbrar que el concepto es importante para ellos en su interacción 

laboral.  

 

1.3.1.2. Características 

 

Siguiendo a Fernández (2011), explica que las características del clima en una 

organización genera un comportamiento. Tiene un papel importante en las 

motivaciones de los miembros de la organización y sobre su personalidad dentro 

de esta. Este comportamiento contrae una gran variedad de consecuencias para la 

organización, por ejemplo, productividad, satisfacción, rotación, adaptación, etc. 

Referencia con la situación en que tiene lugar el trabajo. 

a. Tiene permanencia. 

b. Tiene fuerte impacto en los comportamientos de los miembros de la 

organización. 

c. Afecta el nivel de compromiso e identificación de los miembros de la 

organización. 

d. Es forzado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la 

organización y, así mismo, afecta dichos comportamientos y actitudes. 

e. Es afectado por distintas variables estructurales, tales como las políticas, estilo 

de dirección, sistema de despidos, etc. 

f. El ausentismo y la rotación exagerado pueden ser indicadores de un pésimo 

clima laboral. 

 

1.3.1.3. Tipos de Ambiente Laboral 

Según Team Building (2016), nos dice que existen 4 tipos de ambiente laboral y 

son: 
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a. Autoritario, donde la dirección no confía en sus colaboradores, por lo tanto, se 

implanta un sistema organizativo en la que la mayor parte de las decisiones lo 

toman la organización, sin contar con los trabajadores. Las interacciones entre 

superiores y los subordinados son insuficiente y la comunicación muy 

deficiente. 

b. Paternalista, Existe confianza y cordialidad con los distintos niveles de la 

empresa, no hay comunicación entre la dirección, las líneas jerárquicas 

intermedias y los colaboradores. Este tipo de organizaciones las estructuras 

son rígidas, las posibilidades de promoción son carente y los colaboradores, 

por lo tanto, no se sienten identificados con la filosofía, misión y objetivos de su 

propia empresa. 

c. Consultivo, la dirección confía en sus colaboradores. Aunque las decisiones 

son tomadas por el alta jerárquica, los colaboradores tienen cierto nivel de 

autonomía en algunas cuestiones. Existe nivel de comunicación aceptable en 

todos los aspectos que prevalecen actitudes dinámicas y proactividad. 

d. Participativo, Es un sistema para las organizaciones que deberían tomar como 

prototipo porque existe confianza en los colaboradores por la dirección. Las 

decisiones se toman en consenso, la comunicación está presente y los 

colaboradores se muestran identificados con la empresa, motivados y 

convencidos de que se encuentran en un lugar para progresar y 

profesionalizarse. 

 

1.3.1.4. La Importancia de los Compañeros para Generar un Grato Clima     

Laboral 

 

En Clima Laboral (2010), se define que trabajar en equipo no es tarea fácil, los 

colaboradores pasan horas al día conviviendo con caracteres, sentimientos y 

estados de ánimo diferentes. Este aspecto es pasado por alto en una organización, 

es difícil que las diferentes partes puedan unirse en un todo que conlleve a la 

empresa por el camino del éxito. 
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Las organizaciones deben lograr un buen ambiente laboral para sus trabajadores, 

así mismo se sientan motivados a la hora de cumplir con sus funciones. Si bien 

existen formas de motivar, es necesario conocer si las empresas le brindan al clima 

laboral la importancia adecuada. 

1.3.1.5. Clima Laboral y Comunicación Interna 

De acuerdo con Gan & Berbel (2007, pág. 181), afirman que existe relación entre 

clima laboral y comunicación interna. Especifica que la comunicación interna refleja 

un mejor clima. Es importante ser conscientes de algunas cuestiones de 

comunicación que no beneficia a un buen clima: 

a) Recurrir al jefe para que reclame los datos al jefe de otro departamento. 

b) Criticas en las reuniones. 

c) Bromas y criticas de fracasos de los demás departamentos. 

d) Reuniones largas y poco productivas. 

e) Aparición de rumores antes que aparezca por vía formal la información. 

f) Comentarios desternillantes del contenido/forma de notas o informes de otros 

departamentos. 

g) Sentimiento de favoritismo. 

h) Escasa transparencia en la información. 

i) Inapropiado tratamiento de quejas. 

j) Desautorizaciones en la línea de mando hacia la información dadas. 

k) Predisposición a guardar celosamente como se ha resuelto un problema. 

l) Sentimiento de que hay la mayor parte de información es confidencial. 

m) Distorsión de mensajes dados entre diferentes niveles jerárquicos.  

 

 1.3.1.6. Instrumentos para Estudiar el Clima Laboral 
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Según Gan & Berbel (2007, pág. 198), explican que existen infinidad de 

instrumentos, cuestionarios (pruebas psicométricas) para medir el clima laboral, 

para cualquiera de sus dimensiones. 

La medición se realiza a través de cuestionarios, entrevistas, observaciones, 

dinámica de grupo, etc. Lo usual es adquirir, adaptar o construir cuestionarios o 

tesis, instrumentos con estructura de ítems, con escala numérica, que refiere mayor 

facilidad para comparar resultados.  

 

a. La encuesta, este instrumento nos permite medir el nivel de satisfacción del 

Colaborador, se requiere de un trabajo de profundización de cada uno de los 

colaboradores. Desde un inicio de sus labores en la organización, conociendo 

así que aspectos son los que lo motivan. (Copeme, 2009, pág. 2) 

 

b. “El Cuestionario, identifica las claves relacionadas con el clima laboral en la 

organización”. (Jaume, Clima Laboral, 2012, pág. 278) 

 

1.3.2. Desempeño del Personal  

1.3.2.1. Definición de Desempeño del Personal 

 

“El desempeño laboral es el rendimiento y actuación que un trabajador manifiesta 

al realizar sus funciones que se le encomiendan en su cargo laboral, donde 

demuestra su idoneidad, sus habilidades y destrezas que contribuyan para alcanzar 

su meta esperada”. (EcuRed, 2016, pág. 704) 

 

Por otro lado para Robbins (2014), considera el desempeño del personal como el 

conjunto de conductas por parte de los colaboradores evidente por superiores del 

ambiente de la organización y que son claves para alcanzar objetivos. Las 

conductas son evaluadas según las aptitudes el colaborador.  

 

1.3.2.2. Evaluación del Desempeño 
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Para Puchol (2012, pág. 301), la Evaluación del Desempeño es un procedimiento 

constante, sistemático, orgánico y en cascada, de expresión de juicios acerca del 

personal de la empresa, en correlación con el trabajo usual, pretende sustituir a los 

juicios ocasionales y manifestando de acuerdo con los variados criterios. La 

evaluación posee una óptica histórica (hacia atrás) y prospectiva (hacia adelante), 

y procura integrar mayor grado los objetivos organizacionales con individuales.  

 

Por otro lado, para Arias (2006, pág. 647), es también conocer las fortalezas y 

debilidades de los colaboradores, y así mismo se compara entre unos con otros 

con la finalidad de obtener esfuerzos eficientes en la organización. Además, se 

refiere a los aspectos que apuntan hacia la productividad y la calidad del 

cumplimiento en el trabajo.  

 

1.3.2.3. Principales Objetivos de la Evaluación del Desempeño 

 

Según Arias (2006, pág. 647), los principales objetivos de la Evaluación del 

Desempeño son: 

a) Para la organización, la evaluación técnica permite conocer al individuo para 

dar preferencia en los ascensos, saber que personal tiene las capacidades y 

cualidades que la organización necesita, para aprovecharlas y desarrollarlas 

con el fin de mejorar planes y objetivos como base para un cambio efectivo en 

las actividades del trabajo. 

b) Para el jefe inmediato, el objetivo de los jefes es obtener dato presente y pasaos 

sobre el desempeño de su personal a cargo, para la toma de decisiones y así 

mejorar resultados el capital humano. 

c) Para el trabajador, se considera que uno de los beneficios consiste en dar a 

conocer periódicamente al empleado el nivel de resultado de su evaluación, 

para así poder mejorar en sus puntos débiles y el trabajador puede entonces 

perfeccionarse.  

 

1.3.2.4. Propósitos de la Evaluación del Desempeño 
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Las evaluaciones del desempeño son parte del proceso de medición de una 

organización. Los sistemas de evaluación tienen la capacidad de actuar en el 

comportamiento de los empleados y desarrollar el desempeño de la organización. 

Un estudio manifestó que las organizaciones con fuertes sistemas de 

administración del desempeño tienen de 40 a 50% de probabilidad de superar a 

sus competidores en las áreas de crecimiento de los ingresos, la productividad, la 

rentabilidad y el valor de mercado. Por lo tanto, los expertos sugieren a las 

empresas seguir evaluando a sus empleados durante la recepción económica. 

(Bohlander, 2013, págs. 344-346) 

 

1.3.2.5. Desarrollo del Desempeño  

 

Según Ross (2013, págs. 81-82), obtiene lo siguientes pasos para obtener un 

excelente desempeño: 

a) Crear la motivación para el cambio, facilitar los medios para que las personas 

se comprometan cambiar de comportamiento y los medios a obtener los 

resultados que usted busca. 

b) Acordar un plan de desarrollo, Crear un plan que demuestre la situación actual 

y capacidades concretas que anhela y necesita que desarrolle su equipo para 

lograr las metas de la empresa y su equipo.  

c) Descubrir, utilizar una amplia gama de técnicas y herramientas especializadas, 

haciendo que su equipo se identifique y entienda el comportamiento y creencias 

que obstaculizan su desarrollo. 

d) Modificar el comportamiento, Hacer que el equipo modifique conscientemente 

los viejos patrones del comportamiento.  

e) Desarrollar e implementar estrategias para la excelencia, desarrollar 

estrategias actuales para ir más allá del mejor desempeño del equipo e 

implementarlas a nivel inconsciente, de forma que las habilidades se vuelven 

automáticas. 
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f) Probar y afinar, Utilizar ejercicios prácticos y la información obtenida de los 

miembros del equipo, acreditar que el éxito de las nuevas estrategias y 

habilidades al nivel de excelencia.  

 

1.3.2.6. Retroalimentación Continua del Desempeño 

 

La retroalimentación es más útil cundo es inmediata y precisa a una situación 

especifico. Por ejemplo, un gerente de ventas ¿debe esperar para evaluar a sus 

colaboradores una o dos veces al año? O quizá no. Lo más probable es que desea 

controlar sus ventas sobre una base semanal y mensual. Si en el tiempo de seis 

meses, el vendedor no está consiguiendo sus metas ¿cómo se puede ayudar al 

colaborador si no se ha dado ninguna retroalimentación continua. El objetivo final 

es mejor ambas partes. (Bohlander, 2013, págs. 344-346) 

                             

 

 

 

 

 

 

 

 

                           

1.4. Marco Conceptual 

 

Para la formulación y desarrollo del estudio de investigación se debe tener en 

cuenta los siguientes términos: 

Clima Laboral: Explica que es un conjunto de cualidades, atributos del entorno de 

trabajo que son sentidas por los colaboradores que conforman la empresa y es 

influyente en su conducta. (Universidad de Champagnat - Licenciatura en RR.HH., 

2002) 
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Compromiso Laboral: Es la lealtad del colaborador hacia la organización. En lo 

psicológico de “estar comprometidos con la empresa” significa una actitud activa, 

donde la responsabilidad y el deseo de trabajar para la empresa. Ejerce un rol de 

conducta entendida al bienestar de la organización y por parte al bienestar 

personal. (Rincon, 2010, pág. 9) 

Comunicación: Es el proceso imprescindible no solo para el buen funcionamiento 

de la empresa, sino para la mejora de su competitividad y su adaptación a los 

cambios del entorno, ya que ésta facilita el logro de los objetivos a la organización 

que deben ir dirigidos, a la satisfacción de sus propias necesidades de los clientes 

internos o externos. (Rodriguez, 2004, pág. 179) 

Conflictos: Es el ámbito laboral podemos deducir como aquellas situaciones en 

que varios miembros de la organización tienen criterios contrarios entre sí, de tal 

forma que, si no se canaliza de manera adecuada, podrá dar resultado indeseable 

en eficacia y efectividad de la actividad organizacional. (Porret, 2014, pág. 491) 

Desempeño del Personal: Es el desenvolvimiento de cada colaborador que realiza 

en su ambiente de trabajo. Donde se evaluará su rendimiento, por el cual el 

colaborador tiende a las capacidades de ser líder, gestionar el tiempo, destrezas y 

habilidades para establecer cada colaborador de manera individual. Las 

evaluaciones son anuales para determinar si el colaborador estará apto para ser 

ascendido. (Hose, s.f) 

Identidad: Es el sentimiento hacia la organización y que es un elemento importante 

y esencial entro del entorno de trabajo. En resumen, La sensación de compartir 

objetivos personales con los de la organización. (Goncalves, s.f) 

Igualdad: Tiene como significado omnicomprensivo ya sea material o formal para 

implicar una superación de cualquier tipo de desequilibrios o diferencias sociales. 

Igual derecho a expresar, igual derecho de los ciudadanos para acceder a cualquier 

trabajo público o privado. La igualdad es la coincidencia o equivalencia parcial entre 

diferentes entes. (Pérez, 2007, pág. 17) 

Reconocimiento: Es la manera de recompensar a las personas. Donde la 

organización lo expresa de manera de motivar a sus colaboradores para generar 
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un buen desempeño. La cual pueden ser en dinero o reconocimiento no económico. 

(Instituto de Ingenieria del Conocimiento, 2013) 

Responsabilidad: Es uno de los valores importantes, que accede a reflexionar, 

administrar, orientar y valorar las consecuencias de su acto. Esta también vinculada 

con principios que permite al hombre a tomar decisiones y aceptar las 

consecuencias de sus actos. (Segura, 2013) 

Trabajo en Equipo: Es el conjunto pequeño de personas con conocimiento 

habilidades y capacidades que se unen para logar los objetivos, orientadas hacia 

la consecución de los mismos, así mismo lo explica que tiene el espíritu 

complementario de actividades, tareas y responsabilidades que tienen un propósito 

en común. (Ander & Aguilar, 2007, pág. 13) 

 

Transparencia: Es la participación en el proceso de inversión pueden tener 

suficiente información mutua que les permite tomar decisiones con conocimientos 

de causa y cumplir sus obligaciones y compromiso. ( Naciones Unidas , 2004, pág. 

6) 

 

 

 

1.5. Formulación del Problema 

¿Cómo influye el Clima Laboral en el Desempeño del Personal en la empresa 

Comercial G&M S.A.C Chiclayo- 2016? 

 

1.6. Justificación del Estudio 

Relevancia Teórica: 

El presente trabajo de investigación se justifica en que las organizaciones se han 

averiado por el mal manejo de su clima laboral que conlleva como consecuencia un 
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bajo desempeño del personal en la empresa comercial G&M S.A.C-Chiclayo, que 

está perjudicando a la productividad de la empresa. 

 

Esta investigación trata de buscar solución, y así poder colaborar en el crecimiento 

de ser una de las mejores empresas para trabajar a gusto. 

Las variables de estudio, Clima laboral y desempeño del personal pertenecen al 

recurso humano de las organizaciones, que se estudiará y explicará en el presente 

trabajo. 

 

Relevancia Práctica 

La importancia de esta investigación tiene como finalidad de dar a conocer a la 

misma empresa, las dificultades que puedan tener en el trascurso de sus 

actividades, esto hará reflexionar a los miembros de la organización, y tratarán de 

mejorar para bien y lograr un mayor desempeño del personal, siendo así la buena 

comunicación para entablar un clima laboral satisfactorio. Al organizarse todo grupo 

o conjunto de trabajadores ya sea de diversas jerarquías siempre tendrá un líder 

quien viva el desenvolvimiento laboral de cada colaborador para así mejorar cada 

factor que desempeña. 

 

Relevancia Social: 

Asimismo la investigación será de utilidad para los empresarios para que dispongan 

de mayor información en relación a las variables estudiadas, permitiéndoles 

comprender y explicar el comportamiento y actitudes de los trabajadores de manera 

más acertada, lo cual ayudará a plantear estrategias preventivo- promocionales, 

que contribuyan a mejorar la calidad de vida de sus trabajadores y 

consecuentemente las relaciones intra y extra laborales. 

 

1.7. Hipótesis 

1.7.1. Hipótesis 1 
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H1: Existe relación directa entre clima Laboral y desempeño del personal en la 

empresa comercial G&M S.A.C –  Chiclayo- 2016. 

1.7.2. Hipótesis nula 

Ho: No existe relación directa entre clima Laboral y desempeño del personal en 

la empresa comercial G&M S.A.C –Chiclayo- 2016. 

1.8. Objetivo 

1.8.1.  General 

Determinar la relación del clima laboral en el desempeño del personal de la 

empresa comercial G&M S.A.C – Chiclayo-2016. 

 1.8.2. Específicos 

Analizar el clima laboral de la empresa comercial G&M SAC – Chiclayo 2016. 

Analizar el desempeño laboral de la empresa comercial G&M SAC – Chiclayo 

2016. 

Analizar la influencia del clima laboral en el desempeño del personal de la 

empresa comercial G&M S.A.C – Chiclayo 2016. 
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 CAPÍTULO II 

MÉTODO 
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II.MÉTODO 

2.1. Tipo de Investigación 

Esta investigación es descriptiva-correlacional, ya que según Hernández (2010), es 

descriptiva porque buscan especificar propiedades, características de un fenómeno 

que se someta a un análisis; correlacional porque trata de conocer la relación entre 

las variables.  

2.2. Diseño de Investigación 

La presente investigación se realizó teniendo en cuenta el diseño no experimental, 

transaccional Descriptivo Correlacional. Este diseño tiene una peculiaridad, donde 

al investigador se le permite investigar y aprender la relación de actos y fenómenos 

de la situación (variables), para saber su grado de influencia o lejanía de ellas, se 

establece el nivel de correlación que hay entre las variables que se busca. 

(Carrasco, 2009) 

Así mismo, otro autor señala que es un esquema descriptivo correlacional y está 

orientado a la caracterización del nivel de relación que hay entre dos o más 

variables de interés de una sola muestra de sujetos o el nivel de similitud o relación 

que tienen dos fenómenos o sucesos observados. (Sánchez, 2012). 

Cuyo esquema es el siguiente: 

 

 

 

 

Donde:  

M = Empleados que conforman la muestra  

OX, OY = Nos indican las observaciones obtenidas en cada una de las variables 

distintas  

r = Grado de relación existente entre las variables estudiadas 
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2.3. Variables, Operacionalización 

Tabla 1: 

 Definición Conceptual 

VARIABLES CONCEPTOS 

 

 

 

 

 

 

Independiente: 

 Clima Laboral 

 

“Es el ambiente social, relacionado a las interacciones 

humanas en la empresa, ya que así mismo debe ser 

óptimo y agradable. En conclusión, son relaciones entre 

gerencia, mandos intermedios y trabajadores”. (Ñaupas, 

2009) 

Es el ambiente humano en que se desarrollan las 

actividades de los trabajadores de una organización. Se 

menciona que existe un buen clima cuando la persona 

trabaja en un ambiente favorable y por lo tanto puede 

aportar sus conocimientos y destrezas 

(Baguer, 2011) 

 

 

Dependiente: 

 Desempeño del Personal 

 

El desempeño el personal se ha desarrollado de manera 

rápida debido a su “objetividad” para fijar 

compensaciones, ascensos en función a la antigüedad o 

nivel de jerarquía del puesto, sobre todo por su grao de 

desempeño. Tenemos la evaluación que permite medir el 

rendimiento laboral del colaborador, con la finalidad de 

llegar a obtener una decisión. (Ibañez, 2000) 

Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 2:  

Variable de operacionalización 

VARIABLE MARCO CONCEPTUAL DIMENSION INDICADORES INSTRUMENTO ITEMS 

Independiente 

CLIMA 

LABORAL 

 Lo definen que las 

organizaciones como 

entorno psicológicamente 

significativo dirige hacia la 

formulación del concepto 

de clima organizacional. 

La importancia que radica 

en las personas, tanto en 

su hábito como en sus 

sentimientos. Cuando los 

individuos refieren a su 

medio laboral, utilizan la 

palabra clima; el uso 

asiduo del lenguaje diario 

permite vislumbrar que el 

concepto es importante 

para ellos en su 

Comunicación  

Recibe capacitación constante por parte de la empresa. 

Consideras que tus opiniones son escuchadas. 

 

ENCUESTA 

1 

2 

Identidad Se siente a gusto de trabajar en esta empresa. 3 

Conflicto 

Consideras que existe una buena relación entre 

compañeros. 

El ambiente que percibe es el adecuado. 

4 

5 

Trabajo en equipo 

Existe el trabajo en equipo entre compañeros y jefe de área.  

Su jefe de área lo mantiene informado de los cambios que se 

realizan en la empresa. 

6 

7 

Responsabilidad  

Cuida adecuadamente los recursos que le brinda la 

empresa. 

Asiste a las capacitaciones que la empresa le brinda. 

8 

9 

Reconocimiento 
Siente que el reconocimiento por parte de la empresa es 

conforme. 
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interacción laboral. 

Chiang, Martin, & Nuñez, 

(2010) 

Cuando logra un buen resultado la empresa reconoce su 

participación. 

10 

11 

 Dependiente 

 

DESEMPEÑO 

DEL 

PERSONAL 

Se considera al 

desempeño del personal 

al conjunto de conductas 

por parte de los 

colaboradores evidente 

por superiores del 

ambiente de la 

organización y que son 

claves para alcanzar 

objetivos. Las conductas 

son evaluadas según las 

aptitudes el colaborador. 

Robbins ( 2004) 

Compromiso 

Laboral 

Cree que su trabajo dificulta realizar otras actividades.  

 

12 

Transparencia 
Te incomoda la falta de estabilidad por parte de la empresa. 

Te sientes comprometido con tu trabajo. 

13 

14 

Igualdad La equidad con que les tratan es igual para todos. 

Su jefe de área explica de forma ordenada las tareas a 

realizar. 

 

 

 

 

 

15 

16 

Fuente: Elaboración propia 
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2.4.  Población y muestra  

2.4.1. Población 

Para el desarrollo de la investigación es necesario determinar el espacio donde va 

a ser estudiada la investigación.  Según Ñaupas (2009, pág. 169),  define la 

población como un conjunto de objetos, hechos, eventos, que llegan hacer 

estudiadas con las variadas técnicas que hemos analizado.  

Con base a la definición, la investigación de estudio se conformó por 30 

colaboradores de la empresa comercial G&M-Chiclayo. (El Pensante, 2016) Por lo 

que se considera que es una población finita con un menor número a cien mil 

miembros.  

1.4.2. Muestra 

Para Ortiz (2009), “la muestra es un conjunto de datos que corresponden a las 

características de un grupo de individuos u objetos, como son la altura, peso, etc.” 

La muestra seleccionada está enfocada a los trabajadores de la empresa comercial 

G&M S.A.C-Chiclayo-2016 para recopilar la información. Por lo tanto, se trabajó 

con una población muestral conformada por un total de 30 personas que laboran. 

Siendo una población suficientemente reducida, se consideró en su totalidad.                      

2.5. Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos 

2.5.1. Técnicas 

La recolección de datos se refiere a la diversidad de técnicas y herramientas a 

utilizar por el analista para desarrollar los sistemas de información, los cuales 

pueden ser la entrevista, encuesta, cuestionario, observación, diagrama de flujo y 

el diccionario de datos. (Tecnicas de recoleccion de datos, s.f) 

2.5.1.1. La Encuesta 

“Es un proceso interrogativo que se utiliza para conocer la opinión de la gente en 

una situación o problema que se están involucrando, y la única manera de saberlo 

es preguntándoselo”. (Ortiz F. &., 2009) 

Es el medio de investigación que hemos utilizado para recabar información, a través 

del cuestionario. Se realizó a los trabajadores de la empresa comercial G&M S.A.C. 
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con el objetivo de recopilar información que contribuya al análisis del clima laboral 

y su influencia del personal. La estructura de las preguntas fue cerrada. 

2.5.2. Instrumentos 

Según Sabino (1992, pág. 108), un instrumento de recolección de datos es un 

recurso de que se vale el investigador para acercarse a los fenómenos y obtener 

de ellos información. De esta manera el instrumento tiene la labor previa de la 

investigación, donde abrevia aportes del marco teórico al seleccionar datos de los 

indicadores, a las variables o conceptos utilizados.  

2.5.2.1. Cuestionario 

Para Ñaupas (2009), “el cuestionario es la modalidad de la técnica que tiene la 

encuesta, que consiste en formular preguntas escritas de manera sistemática que 

están relacionados a hipótesis de trabajo y a las variables de investigación”. 

  

 

 

Tabla 3:  

Ficha técnica del instrumento 
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2.6.   Validación y Confiabilidad del Instrumento 

2.6.1. Validez 

Según Ospino (2004, pág. 168),  “La validez representa el grado de medición de un 

instrumento a la variable que se pretende medir, donde se analizan contenido, 

veracidad y relación con el concepto”.  

Tabla 4:  

Validez 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

2.6.1.2. Juicio de Expertos 

 

Esterkin (2008), lo define como el conjunto de criterios por parte de expertos 

profesionales en una empresa o especialidad, vinculada al propósito que se está 

ejecutando. Este modelo de testimonio es adquirido dentro o fuera de la empresa, 

de manera gratuita, a través de contratación en alianzas profesionales, cámaras de 

comercio, asociaciones gubernamentales, universidades. 

Según a lo anterior se optó por un grupo de expertos profesionales con un nivel de 

conocimientos en ciencias administrativas, estadísticas que puedan validar el 

instrumento. 

 

 

 

 

 N % 

Casos Válido 30 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 30 100,0 
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2.6.2. Confiabilidad 

 

”Confiabilidad es la medición que contiene errores en sus variables. A diferencia 

entre observación y medición, que al ser analizada más de una vez por el mismo 

instrumento”. (Naghi, 2005) 

                                   

2.6.2.1. El Alfa de Cron Bach 

 

Según Garcia & Gonzales (2014), “El coeficiente Alfa de Cron Bach es un tipo de 

duración interna, basado en el promedio de las correlaciones entre los ítems. La 

ventaja de esta medida es la probabilidad de evaluar la fiabilidad de la prueba”. 

 

Mientras que para Massuh (2011), el alfa de Cron Bach es un componente o 

coeficiente usual que se destina a un punto de estabilidad interna de un sondeo. El 

alfa de cron Bach emplea el intercambio medio entre la ampliación e un sondeo si 

estos son semejantes con un variante tipo de uno; o en la covarianza medio entre 

ítems, si los ítems no están equilibrados el coeficiente captar valores de 0 y 1; 

donde: 0 es confiable y nulo y 1 es de confianza absoluta. Este procedimiento 

establece que mantiene relación positiva de ellos, ya que evalúa un grado en 

común. Si es lo contrario, no hay razón para pensar que está relacionada con los 

demás e ítems que están seleccionados. 

 

Tabla 5:  

Alfa de Cronbach 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia 

Se utilizó la estadística de fiabilidad el programa SPSS donde se obtuvo como 

coeficiente de 0.817 de los 16 elementos que conforma la encuesta cuyo 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,817 16 
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instrumento fue aplicado a los trabajadores de 25 a 35 años de edad de la empresa 

comercial G&M en la ciudad de Chiclayo. 

 2.7.   Métodos de Análisis de Datos 

En la presente investigación se realizaron los análisis estadísticos, los cuales se 

usó el programa Microsoft Excel y SPSS versión 22. 

2.8. Aspectos Éticos 

Usualmente en el centro de labores se desarrolla el desempeño del personal, que 

es una corporación social, fuera de su objetivo, se tiene que emplear lo aprendido 

en casa, que son valores, que al emplearlos alcanzan a conseguir bienestar en la 

empresa. Tanto la ética empresarial como personal están unidas lo cual la ética 

personal es la base para la ética empresarial que l emplearlo se consigue el éxito 

ya que ofreceremos confianza y seguridad de los valores organizacionales que nos 

brinda apoyo para el desempeño el personal como tenemos: responsabilidad, 

disciplina, creatividad, puntualidad, honestidad, cooperación, iniciativa. 

Los valores tales como: La justicia, honradez y la disciplina son esencial para el 

desempeño del personal en la administración ya que alcanzan en favor de los que 

lo practican y las personas que se involucran que tienen que ser parte e la ética 

profesional. El código de ética es el conjunto de principios designado en escrito 

para el profesional está en la obligación de ejecutarlo dentro de sus labores, son 

políticas esenciales para la mejora de cualquier acto. 

Los principales principios son: generosidad. – formar las actividades en bien de la 

sociedad y de los suyos. Honestidad. – es decir la verdad, con sinceridad y 

honradez. El ser honesto permite proceder con veracidad y confianza. Lo cual se 

refleja en el respeto al bien ajeno. Integridad. – proponer sus servicios o trabajo 

solo en departamento, difundiendo sus declaraciones de forma honesta y objetiva 

y evitar decir mentiras. Laboriosidad. – gestionar con rapidez y eficacia, poniendo 

dedicación y mor en su trabajo. Responsabilidad. – es la habilidad de afrontar por 

su acción, respondiendo con acto suyo. (Münch, 2014). 
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III.RESULTADOS 

 

Tabla 6:  

Género de los trabajadores 

 

 

 

 

 

Fuente: Encuestas aplicados a los trabajadores de la empresa comercial G&M S.A.C. 

 

Figura 1: Género de los empleados 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 Femenino 21 70 70 70 

Masculino 9 30 30 100 

Total 30 100 100  
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Tabla 7:  

Edad de los trabajadores 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Encuestas aplicados a los trabajadores de la empresa comercial G&M S.A.C. 

 

 

 

Figura 2: Edad de los trabajadores de la empresa 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 De 18 a 25 6 20 20 20 

De 25 a 35 14 47 47 66,7 

De 35 a 45 10 33 33 100 

Total 30 100 100  
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Tabla 8:  

Capacitación por parte de la empresa 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Encuestas aplicados a los trabajadores de la empresa comercial G&M S.A.C. 

. 

Figura 3: Capacitaciones brindadas por la empresa 

  

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 No 12 40 40 40 

Sí 18 60 60 100 

Total 30 100 100  

Figura 3: 
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Tabla 9:  

Opiniones y sugerencias 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Encuestas aplicados a los trabajadores de la empresa comercial G&M S.A.C. 

 

 

Figura 4: Opiniones y sugerencias 

  

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 No 23 77 77 77 

Sí 7 23 23 100 

Total 30 100 100  
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Tabla 10:  

Comodidad laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Encuestas aplicados a los trabajadores de la empresa comercial G&M S.A.C. 

 

 

Figura 5: Comodidad laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

     

 Sí 10 33 33 33 

No 20 67 67 100 

Total 30 100 100  
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Tabla 11:  

Armonía laboral 

 

         

 

 

 

 

Fuente: Encuestas aplicados a los trabajadores de la empresa comercial G&M S.A.C. 

 

. 

 
Figura 6: Armonía laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 Sí 25 83 83 83 

No 5 17 17 100 

Total 30 100 100  
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Tabla 12: 

El ambiente en el trabajo 

 

 

 
 

Fuente: Encuestas aplicados a los trabajadores de la empresa comercial G&M S.A.C. 

 

 

Figura 7: Ambiente en el trabajo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 No 16 53 53 53 

Sí 14 47 47 100 

Total 30 100 100  
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Tabla 13:  

Desenvolvimiento en el trabajo 

 

 

 

 
Fuente: Encuestas aplicados a los trabajadores de la empresa comercial G&M S.A.C. 

 

 

Figura 8: Desenvolvimiento en el trabajo en equipo 

  

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 Sí 25 83 83 83 

No 5 17 17 100 

Total 30 100 100  
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Tabla 14:  

Intercambio de información  en la empresa 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 No 24 80 80 80 

Sí 6 20 20 100 

Total 30 100 100  

 

Fuente: Encuestas aplicados a los trabajadores de la empresa comercial G&M S.A.C. 

              

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Sí 25 83,3 83,3 83,3 

No 5 16,7 16,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

Figura 9: Información de cambios en la empresa 
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Tabla 15:  

Adecuado cuidado de los recursos que le brinda la empresa 

 

 

 

 

 

Fuente: Encuestas 

aplicados a los 

trabajadores de la empresa comercial G&M  S.A.C. 

 

Figura 10: Adecuado cuidado de los recursos que le brinda la empresa 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 Sí 25 83 83 83 

No 5 17 17 100 

Total 30 100 100  
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Tabla 16:  

Capacitaciones brindadas por la empresa 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Encuestas aplicados a los trabajadores de la empresa comercial G&M  S.A.C. 

 

 

Figura 11: Capacitación por parte de la empresa 

 

  

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 Sí 10 33 33 33 

No 20 67 67 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

Figura11

: 

 

 

 



 
 

                                                                                                                                                                            42 
 

Tabla 17:  

Reconocimiento por parte de la empresa 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Encuestas aplicados a los trabajadores de la empresa comercial G&M  S.A.C. 

 

 

 

Figura 12: Reconocimiento por parte de la empresa 

 

 

 

  

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 No 21 70,0 70,0 70,0 

Sí 9 30,0 30,0 100,0 

Total 30 100,0 100,0  
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Tabla 18:  

Reconocimiento por su participación en la empresa 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 13: Reconocimiento por su participación en la empresa 

 

  

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 No 25 83,3 83,3 83,3 

Sí 5 16,7 16,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

Fuente: Encuestas aplicados a los trabajadores de la empresa comercial G&M  S.A.C. 
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Tabla 19:  

Su trabajo dificulta realizar otras actividades. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Encuestas aplicados a los trabajadores de la empresa comercial G&M  S.A.C. 

 

 

Figura 14: Su trabajo dificulta realizar otras actividades. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 Sí 25 83,3 83,3 83,3 

No 5 16,7 16,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  
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Tabla 20: 

 Estabilidad en la empresa 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Encuestas aplicados a los trabajadores de la empresa comercial G&M  S.A.C. 

 

 

  

Figura 15: Estabilidad en la empresa 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 Sí 25 83,3 83,3 83,3 

No 5 16,7 16,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 Sí 20 66,7 66,7 66,7 

No 10 33,3 33,3 100,0 
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Tabla 21:  

Compromiso en el trabajo 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Encuestas aplicados a los trabajadores de la empresa comercial G&M  S.A.C. 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 Sí 25 83,3 83,3 83,3 

No 5 16,7 16,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

Figura 16: Compromiso en el trabajo 
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Tabla 22:  

La equidad en el trabajo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Encuestas aplicados a los trabajadores de la empresa comercial G&M S.A.C.  
 

 

 

  

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 No 23 76,7 76,7 76,7 

Sí 7 23,3 23,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

Figura 17: La equidad en el trabajo 
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Tabla 23:  

Explicación de parte del jefe de las tareas a realizar 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Encuestas aplicados a los trabajadores de la empresa comercial G&M S.A.C. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 No 22 73,3 73,3 73,3 

Sí 8 26,7 26,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

Figura 18: Explicación de parte del jefe de las tareas a realizar 
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CAPÍTULO IV 

DISCUSIÓN 
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IV. DISCUSIÓN 

   

El objetivo general de esta investigación es determinar la relación entre el clima 

laboral y el desempeño del personal de la empresa comercial G&M s.a.c. – 

Chiclayo, para lograr este objetivo es indispensable realizar la metodología de 

investigación, lo cual se presentó un cuestionario para el personal de la empresa. 

Asimismo, el resultado de los instrumentos de medición nos permite observar que 

si existe relación entre las dos variables. 

En cuanto al análisis de clima laboral se ha obtenido los siguientes resultados los 

cuales serán discutidos por cada dimensión de la variable independiente: 

La dimensión comunicación nos indica que hay una disconformidad de un 67% de 

los encuestados (ver Figura 3), no reciben una capacitación constante, falta de 

comunicación entre el personal. Su participación de los trabajadores no es 

considerada ni escuchados (ver Figura 4). Según lo anteriormente mencionado y si 

tenemos en cuenta lo dicho por Rodriguez (2004), sostiene que la comunicación es 

el proceso imprescindible para el buen funcionamiento de la empresa, mejorar la 

competitividad, ya que esta facilita el logro de los objetivos a la organización que 

van dirigidas a la satisfacción de sus propias necesidades de los clientes internos 

o externos. 

La dimensión identidad, nos indica una disconformidad de un 67% de los 

encuestados (ver Figura 5) que no están a gusto trabajar en esta empresa, esto 

debido que existe sobrecarga de trabajo, las personas que laboran en esta empresa 

se ven obligadas a realizan sus funciones por muchas necesidades. Según  

Goncalves (s.f), define la identidad como el sentimiento hacia la organización y que 

es un elemento importante y esencial dentro del entorno de trabajo. En resumen, 

La sensación de compartir objetivos personales con los de la organización. 

La dimensión conflicto nos indica que hay conformidad de un 83% de los 

encuestados (ver Figura6), existe una buena relación de compañerismo, valores 

entre los colaboradores del mismo rango a pesar de las dificultades que existe entre 

jefe y colaborador; en lo que es ambiente hay una disconformidad de un 53%, tales 

como comodidad, la ventilación, iluminación, etc. (ver Figura 7). Según  Porret 
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(2014) lo define al ambiente como el ámbito laboral como aquellas situaciones en 

que varios miembros de la organización tienen criterios diferentes entre sí, de tal 

forma que, si no se canaliza de manera adecuada, podrá dar resultado indeseable 

en eficacia y efectividad de la actividad organizacional.  

La dimensión trabajo en equipo, nos indica   que hay conformidad de un 83% de 

los encuestados (ver Figura 8), participan en la planificación de actividades de la 

empresa; el apoyo es mutuo. Según Ander & Aguilar (2007), define e trabajo en 

equipo como el conjunto pequeño de personas con conocimiento habilidades y 

capacidades que se unen para logar los objetivos, orientadas hacia la consecución 

de los mismos 

Por otro lado, con respecto a los cambios que se realizan en la empresa no son 

informados al personal y si se comunica no se hace en el tiempo adecuado y esto 

puede traer resultados negativos para la empresa (ver Figura 9). 

 

La dimensión responsabilidad, según Segura (2013) lo define como uno de los 

valores importantes, que accede a reflexionar, administrar, orientar y valorar las 

consecuencias de su acto, y con principios que permite al hombre a tomar 

decisiones y aceptar las consecuencias de sus actos. Analizando los resultados 

nos indica que hay 83% de las personas encuestadas (ver figura 10), tienen cuidado 

en los recursos que se les brinda, tienen la capacidad de responder por sus actos 

propios.  

La dimensión reconocimiento nos indica un 83% de disconformidad por parte del 

personal (ver Figura 12 y 13), ellos sienten que no se le reconoce su esfuerzo por 

lograr sus objetivos, sienten que deberían ser recompensado porque dan más de 

lo debido sin un reconocimiento previo, sienten que su esfuerzo no es valorado. 

Según  Instituto de Ingenieria del Conocimiento (2013) nos indica que el 

reconocimiento es la  manera de recompensar a las personas, la cual puede ser en 

dinero o reconocimiento no económico. 
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Analizar el desempeño de personal en la empresa comercial G&M s.a.c. se los 

siguientes resultados que serán discutidos por cada dimensión de la variable 

dependiente. 

La dimensión compromiso laboral, nos indica que el 83% de los encuestados están 

disconformes (ver figura 14), ya que no se sienten recompensados por el esfuerzo, 

no los incentivan, están desmotivados entre muchos otros factores. Según Rincon 

(2010) define el compromiso, como la lealtad del colaborador hacia la organización. 

En lo psicológico de estar comprometidos con la empresa significa una actitud 

activa, donde la responsabilidad y el deseo de trabajar para la empresa.  

La dimensión transparencia nos indica que hay disconformidad de un 67% de los 

encuestados (ver Figura 15), la falta de consideración al personal con respeto a la 

ética laboral, no respetando y evadiendo las leyes laborales correspondientes a 

cada trabajador, el no reconocimiento a sus beneficios. Según Naciones Unidas 

(2004), nos dice qie la transparencia es la participación en el proceso de inversión, 

pueden tener suficiente información mutua que les permite tomar decisiones con 

conocimientos de causa y cumplir sus obligaciones y compromiso. 

La dimensión igualdad nos indica que el 77% de los encuestados (ver Figura 17)  

no tienen el mismo trato, existe desigualdad del trato al personal en el desempeño 

laboral. Además las tareas que se le asigna a cada trabajador no son bien definidas 

u ordenada (ver Figura 18). Para  Pérez (2007), define que la igualdad tiene como 

significado omnicomprensivo ya sea material o formal para implicar una superación 

de cualquier tipo de desequilibrios o diferencias sociales. Igual derecho a expresar, 

igual derecho de los ciudadanos para acceder a cualquier trabajo público o privado. 

La igualdad es la coincidencia o equivalencia parcial entre diferentes entes.  

De acuerdo a los datos obtenidos de las dimensiones estudiadas y contrastadas 

con las teorías respectivas, se ha conseguido que si existe relación del clima laboral  

en el desempeño del personal de la Empresa Comercial G&M S.A.C, esto quiere 

decir que se acepta la hipótesis alterna H1 y se rechaza la hipótesis nula Ho. 
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V. CONCLUSIONES 

 

De  acuerdo  a  los  objetivos  planteados  y  a  los  resultados  obtenidos  durante  

el desarrollo  de  los  capítulos  anteriores  del  presente trabajo  de  investigación,  

se pueden establecer las siguientes conclusiones: 

Con respecto a análisis del clima laboral se concluye que existe  inconformidad  por  

parte  de  los  trabajadores  en  cuanto  al  clima laboral existente en la Empresa 

Comercial G&M S.A.C. Esto es debido a que hay desmotivación en los trabajadores 

por la falta de reconocimiento a su labor por parte de los jefes,   

En referencia al análisis del desempeño del personal, éste se ve afectado en gran 

parte por la  aplicación  del  liderazgo  autocrático,  ya  que  impide  la  aportación  

de nuevas  ideas  y  los  cohíbe  en  cierto  modo  a  dar  un  valor  agregado  a  sus 

actividades rutinarias. No se  fomenta el  trabajo  en  equipo, lo que  ocasiona  una  

falta  de compañerismo  y  participación en las actividades empresariales, lo  que 

incide finalmente en  la falta de compromiso con la Empresa Comercial G&M. 

La relación existente entre clima laboral y el desempeño del personal se muestra 

notablemente, ya que si no existe un clima laboral armonioso el desempeño de los 

trabajadores no sería el esperado por los directivos, es decir los colaboradores no 

responderían a sus obligaciones con la calidad de rendimiento y el compromiso 

adecuado.  
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VI. RECOMENDACIONES 

 

Es  necesario  analizar  y  proponer  alternativas  que  permitan  mejorar  el clima 

laboral actual y que coadyuven al incremento del desempeño del personal de la 

Empresa Comercial G&M S.A.C. 

Es importante que la empresa les brinde mejores condiciones laborales así como 

un adecuado sistema de recompensas, el cual sea establecido en base a las metas 

alcanzadas por el trabajador en beneficio de la Empresa Comercial G&M S.A.C. 

Mejorar  el  tipo  de  comunicación  en la  empresa  con  la finalidad de que los 

mensajes lleguen a su interlocutor de forma directa y clara,  para que de esta 

manera  dar  a  los  colaboradores  la confianza necesaria para aportar nuevas 

ideas en pro de la Empresa Comercial G&M S.A.C. 

Fomentar un cambio de actitud por parte de los jefes para cambiar las percepciones 

negativas de los trabajadores y convertirlas en una fortaleza para  la  organización  

incidiendo  de  manera  positiva  en  el  desempeño laboral. 
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ENCUESTA 

La presente encuesta está dirigida para el personal de la empresa comercial G&M 

S.A.C. Por favor, dedique unos minutos a completar esta encuesta, la información 

que nos proporcione será utilizada para evaluar el Clima Laboral y su influencia en 

el desempeño del personal. Su respuesta será CONFIDENCIAL Y ANONIMA. 

Sexo:   Hombre                                                 Mujer 

Edad: _________ 

  CLIMA LABORAL: 

1. ¿Recibe capacitación constante por parte de la empresa? 

      a) Sí                              b) No        

2. ¿Consideras que tus opiniones son escuchadas? 

a) Sí                               b) No  

3. ¿Te sientes a gusto de trabajar en esta empresa? 

a) Sí                               b) No        

4. ¿Existe una buena relación entre compañeros? 

a) Sí                                b) No        

5. ¿El ambiente que percibe es adecuado? 

a) Sí                                 b) No        

6. ¿Existe el trabajo en equipo entre compañero y jefe de área? 

a) Sí                                 b) No        

7. ¿Su jefe de área les mantiene informado de los cambios que realizan en la 

empresa? 

a)  Sí                                 b) No        

8. ¿Cuida adecuadamente los recursos que le brinda la empresa? 

            a) Sí                                 b) No        
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9. ¿Asiste a las capacitaciones que la empresa le brinda? 

 a) Sí                                  b) No         

10. ¿Sientes que el reconocimiento por parte de la empresa es conforme? 

a) Sí                               b) No        

11. ¿Cuándo logra un buen resultado la empresa lo reconoce su participación? 

a) Sí                               b) No        

 

      DESEMPEÑO DEL PERSONAL: 

12. ¿Cree que su trabajo dificulta realizar otras actividades? 

  a)  Sí                               b) No        

13. ¿Te incomoda la falta de estabilidad por parte de la empresa? 

  a) Sí                                b) No        

     14.- ¿Te sientes comprometido con tu trabajo?  

            a) Sí                                 b) No        

     15.- ¿La equidad con que les tratan es igual para todos? 

            a) Sí                                  b) No                                  

     16.- ¿Su jefe de área explica de forma ordenada las tareas a realizar? 

             a) Sí                                 b) No        
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 Validación de instrumentos 
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Tabla 24:  

Matriz de Consistencia 

PROBLEMA OBJETIVO GENERAL OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS 

 

 

 

 

¿Cómo influye el Clima 

Laboral en el Desempeño 

del Personal en la empresa 

Comercial G&M S.A.C 

Chiclayo- 2016? 

 

 

 

 

 

Determinar la relación del 

clima laboral en el 

desempeño del personal de 

la empresa comercial G&M 

S.A.C – Chiclayo-2016. 

 

 

a. Analizar el clima laboral de la 

empresa comercial G&M 

SAC. 

 

b. Analizar el desempeño del 

personal de la Empresa 

Comercial G&M SAC. 

 
c. Analizar la influencia del clima 

laboral en el desempeño del 

personal de la empresa 

comercial G&M S.A.C – 

Chiclayo-2016. 

 

 

 

 

Hipótesis 1 

H1: Si existe relación directa 

entre clima Laboral y 

desempeño del personal en la 

empresa comercial G&M S.A.C –  

Chiclayo- 2016. 

 

Hipótesis Nula: 

Ho: No existe relación directa 

entre clima Laboral y 

desempeño del personal en la 

empresa comercial G&M S.A.C –

Chiclayo- 2016. 

 

Fuente: Elaboración propia
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