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RESUMEN 

La presente investigación bajo el enfoque cualitativo está compuesta por dos 

variables de estudio siendo el clima laboral y relación con el desempeño laboral en 

una empresa privada, Trujillo 2023. 

En la coyuntura local, incluye dimensiones de comunicación, responsabilidad, 

identidad, en base a los resultados obtenidos, se tienen como tarea mejorar el 

ambiente de trabajo existente en la empresa e influir positivamente en desempeño 

de los colaboradores, en los marcos nacionales se va aplicando la motivación 

siendo esta la fuerza impulsadora de cualquier actividad laboral que apunta a 

resultados tangibles y confiable, esto demuestra que el ambiente de trabajo es un 

factor esencial para mantener el nivel adecuado de desempeño de los 

colaboradores en la organización, concluyendo así en el marco internacional se ha 

evidenciado que la correlación en las dos variables de estudio tienen una 

correlación significativa entre el ambiente de trabajo y el desempeño de los 

colaboradores. El tipo de investigación es experimental, de tal manera se aplicaron 

dos instrumentos para la recolección de datos, empleando encuesta y entrevista, 

que nos ha servido para determina como influye el clima laboral en el desempeño 

laboral en una empresa privada. 

Palabras clave: Clima laboral, desempeño laboral, trabajo en equipo, 

comunicación. 
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ABSTRACT 

The present investigation under the qualitative approach is composed of two study 

variables being the work environment and relationship with work performance in a 

private company, Trujillo 2023. 

In the local situation, it includes dimensions of communication, responsibility, 

identity, based on the results obtained, the task is to improve the existing work 

environment in the company and positively influence the performance of 

collaborators, in national frameworks motivation is being applied, this being the 

driving force of any work activity that aims at tangible and reliable results, this shows 

that the work environment is an essential factor to maintain the adequate level of 

performance of collaborators in the organization, thus concluding that in the 

international framework it has been shown that the correlation in the two study 

variables have a significant correlation between the work environment and the 

performance of employees. The type of investigation is of the experimental type, in 

such a way that two instruments were applied for the collection of data, using a 

survey and an interview, which has helped us to determine how the work 

environment influences work performance in a private company. 

Keywords: Work environment, job performance, teamwork and communication. 
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I. INTRODUCCIÓN

Actualmente los estándares para las contrataciones profesionales, 

muchas de estas son regidas y medidas a través de la inteligencia 

emocional de cada postulante, midiendo sus alcances de conocimiento, 

experiencia profesional, encomendarían al trabajo y cuánto pueden aportar 

y producir para el empleador. Una vez que se logra el ingreso y contratación 

el personal llega a la interrelación laboral entre colaboradores y los 

empleadores, en muchos centros laborales sin excepción se generan 

diversos conflictos, ya sea por la inserción de los nuevos colaboradores en 

un entorno laboral ya definido con colaboradores de un tiempo de 

antigüedad dentro de la empresa, durante el desarrollo e inserción del nuevo 

colaborador no sólo se encuentra con un entorno al cual debe adaptarse por 

la necesidad laboral, sino también tratar de encajar en este espacio 

profesional, sin necesidad de generalizar hay que reconocer no todas las 

personas tienen este conflicto de adaptación, existen también personas que 

suelen integrarse rápidamente ya sea por empatía, auto seguridad, algún 

conocido que le hace sentirse en confianza (Goncalvez, 1997). 

En estos puntos entre los antiguos y los nuevos asociados en el 

trabajo, la inteligencia emocional no siempre funciona en el ambiente 

laboral, en ciertos momentos la falta de dialogo entre los asociados crea un 

ambiente de trabajo tenso que afecta el desempeño del trabajo y los 

resultados de cada colaboración, que no son los ideales o no cumplen con 

los estándares de la empresa. El hecho de que se haya demostrado en el 

ámbito laboral la eficacia del desenvolvimiento en los empleados ha creado 

desafíos para evaluar el desempeño y la continuidad del negocio en las 

empresas privadas y, dado esto, pocas empresas se preocupan por 

brindarles a los empleados el ambiente de trabajo adecuado para lograrlo. 

buen trabajo (Hernández, 2011). 

Según miembros de la Asociación de Psicología Industrial y 

Orgánica, según una serie de herramientas de evaluación, las encuestas de 

opinión pública han determinado el impacto y pueden afectar los problemas 
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de la organización más grande este año. Estos problemas son diferentes 

organizaciones relacionadas entre sí para tratar de conseguir un trabajo y 

hacer amistades. Mutualidad mutua con socios. Los gerentes en todos los 

campos necesitan fomentar la productividad y la retroalimentación entre los 

empleados nuevos y existentes. 

 
Se menciona a la empresa española CONURMA de la siguiente 

manera: En los últimos años el principal objetivo ha sido obtener un amplio 

reconocimiento y reconocimiento por parte de los clientes, basado en el 

desarrollo independiente del ejercicio profesional de la organización, la 

mayor fortaleza de toda empresa son sus colaboradores. más que. En 

consecuencia, se prioriza y motiva la interrelación entre los distintos 

empleados de la compañía. El Pew Resecar Center de Estados Unidos 

afirmó que dado lo mencionado anteriormente, el reclutamiento, la 

capacitación, el desarrollo y la retención de los millennials. Según el Centro 

de Análisis de la Oficina del Censo, los millennials ahora representan más 

de un tercio de todos los trabajadores estadounidenses, superando a la 

Generación X, que constituye la mayoría de la fuerza laboral. 

 
En el lugar de trabajo del futuro, los gerentes deben dar a los 

empleados más autonomía, brindar capacitación y orientación a los 

empleados a través de un aprendizaje combinado para la gestión media y 

alta, para que puedan adaptarse a un entorno cambiante, y utilizar 

plataformas digitales para monitorearse a sí mismos y a los empleados de 

la empresa y desarrollar a los empleados y crear un buen ambiente de 

trabajo. Mejorar el rendimiento laboral (Alles, 2015). 

 
En resumen, se plantea el siguiente problema ¿Cómo influye el clima 

laboral en el desempeño laboral en una empresa privada, Trujillo 2023? Esta 

es una pregunta que se hace en relación con las diversas situaciones que 

enfrentan los nuevos socios comerciales. Cada empresa necesita enfocarse 

en los recursos humanos que requiere cada empresa y la esencia de cada 

negocio, lo que redundará en mejores resultados y confianza en los 

beneficios. El objetivo general es Determinar cómo influye el clima laboral 
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en el desempeño laboral en una empresa privada, Trujillo 2023. Para 

lograrlo necesitaremos también generar los siguientes objetivos específicos: 

Determinar cómo influye el clima laboral en el desempeño laboral y en la 

calidad de trabajo en una empresa privada, Trujillo 2023, Determinar cómo 

influye el liderazgo en el trabajo en equipo en el desempeño laboral en una 

empresa privada, Trujillo 2023, Determinar cómo influye el clima laboral y la 

responsabilidad en el desempeño laboral en una empresa privada, Trujillo 

2023, Determinar cómo influye el clima laboral y el compromiso institucional 

en el desempeño laboral en una empresa privada, Trujillo 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 
 

 En Relación Ambiente Laboral y Rendimiento Laboral en Organizaciones 

Descentralizadas para el Proceso Electoral Ica en el ambiente y rendimiento 

laborales en Organizaciones Descentralizadas para el Proceso Electoral Ica. Se 

utilizo el tipo de investigación descriptiva y correlacional, y se emplea el método 

cualitativo de diseño no experimental, y el método de investigación es de deducción 

hipotética. Se utilizó una muestra aleatoria de 80 empleados de 242. Los 

instrumentos utilizados fueron encuestas, medidas con escalas de Likert, sobre 

variables de ambiente laboral en las dimensiones de autorrealización, participación 

social, supervisión, comunicación y condiciones de trabajo, así como sobre las 

dimensiones de las variables de rendimiento laboral: productividad, eficiencia 

laboral, eficacia laboral, calidad de trabajo. Los resultados revelaron una correlación 

significativa con correlación Rho de Spearman (r=0.700) entre la variable ambiente 

laboral y el rendimiento laboral en las oficinas descentralizadas en el proceso de 

selección de Ica (Chávez, 2015). 

 
En el Ambiente de trabajo y rendimiento laboral de los gerentes del istp 

essumin Trujillo año de publicación 2017 Se llevó a cabo un estudio descriptivo 

correlacional con el fin de determinar la relación entre el I.S.T.P. Ambiente de trabajo 

y rendimiento laboral. ESSUMIN utilizó un cuestionario de dos partes para evaluar 

los niveles percibidos de ambiente y rendimiento laborales entre 38 colaboradores 

administrativos en la institución educativa de ESSUMIN en Trujillo. La motivación 

laboral se observó deficiente en otras áreas como la interacción interpersonal y 

facultad de elegir su desarrollo sobre el entorno laboral, mientras que el rendimiento 

laboral fue más deficiente en términos de motivación laboral. Los resultados 

revelaron que la interrelación entre la comunicación interpersonal laboral y el 

rendimiento laboral fue de 0,678, la correlación entre la autonomía en la toma de 

decisiones y el rendimiento laboral fue de 0,702, la correlación entre la motivación 

y el rendimiento laborales fue de 0,391 y la correlación entre la productividad 

laboral y el ambiente de trabajo. la correlación entre eficiencia y rendimiento laboral 

es 0.618 y la correlación entre eficiencia y rendimiento laboral es 0.589. Ambiente 

de trabajo, 0.602 entre efectividad laboral y ambiente de trabajo, 0.711 entre 

ambiente de trabajo y rendimiento laboral. Se proponen estrategias para aumentar 

la motivación y la eficiencia en el trabajo, 
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buscando dinámicas y planificando relaciones jerárquicas y horizontales más 

efectivas en las organizaciones (Mejía, 2017). 

 
Sobre el impacto del ambiente de trabajo en el rendimiento de los 

colaboradores, el principal objetivo determinar el impacto del ambiente de trabajo 

en el rendimiento del ambiente de trabajo. Personal de Gestión del Distrito La 

Esperanza. La variable ambiente laboral incluye dimensiones de puesto, estructura 

organizativa, responsabilidad, remuneración e identidad; por su parte, la variable 

rendimiento del personal se refiere a la eficiencia, eficacia y formación. La encuesta 

de investigación se aplicó en el ayuntamiento de La Esperanza, ayuntamiento de 

Trujillo, región La Libertad, para obtener la noción de los administradores de la 

agencia sobre el clima laboral y el rendimiento de los empleados, en la cual el 

método utilizado en el cuestionario fue validado por el sujeto. caso de experto y 

aplicado a una muestra de 42 directivos que trabajan en la agencia. Se plantea 

como hipótesis que el ambiente laboral incide en el rendimiento del personal de 

gestión en la ciudad de La Esperanza. Los resultados obtenidos se procesan en el 

software SPSS 25 y luego se presentan en forma de datos con porcentajes y tablas 

para su posterior discusión (Rosales, 2012). 

 
El efecto de la cultura organizacional en el rendimiento del personal gerencial 

para definir el efecto en el ámbito laboral en el rendimiento del municipio. 

Administración Distrital La Esperanza. La variable ambiente laboral incluye 

aspectos de posición, estructura organizativa, responsabilidad, salario e identidad; 

por su parte, la variable rendimiento del personal se refiere a la eficiencia, eficacia y 

formación. La encuesta aplicada para esta investigación se desarrolló en el del 

distrito La Esperanza, municipio de la región La Libertad de Trujillo, para obtener 

la opinión de los administradores de la institución sobre el ambiente laboral y el 

rendimiento de los empleados, donde se utilizó un cuestionario. Se plantea como 

hipótesis que el ambiente laboral afecta el rendimiento del personal de gerencia en 

el distrito de La Esperanza. Los resultados obtenidos de esta investigación se 

analizaron en el 
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software SPSS 25 y luego se presentan datos y tablas para el procesamiento y 

posterior discusión. Basándose en los resultados obtenidos, la dirección y los 

funcionarios tendrán la tarea de mejorar el entorno laboral existente en la institución 

y así influir positivamente en el rendimiento de sus empleados (Ruiz, 2020). 

 
Estudios sobre Ambiente de Trabajo y Rendimiento Laboral  establece que 

el objetivo fue determinar la correlación entre el ambiente de trabajo y el rendimiento 

laboral entre los empleados que trabajan en Prisiones. Uso de material descriptivo 

relevante Modelos no experimentales para la investigación sexual y transacciones 

descriptivas. Se seleccionó una muestra por conveniencia de 119 individuos de la 

sede central del INPE con 170 empleados administrativos utilizando la escala de 

ambiente laboral creada por Sonia Palma (2004) y adaptada por Villa (2012); de 

igual manera, se les aplicó también la escala de rendimiento laboral de Rio (2010). 

Los resultados se presentan en tablas de frecuencia y porcentaje; El coeficiente "r" 

de Pearson es una estadística utilizada para probar una hipótesis. Los resultados 

mostraron una correlación estadísticamente significativa (r=0,638) entre el 

ambiente de trabajo y el rendimiento laboral entre los colaboradores de ONG sin 

retribución económica al 95% de nivel de confianza (p<0,05) (Muñoz, 2013). 

 
Aplicación instrumento de recolección de datos ejemplo. Encuesta sobre  

Clima Organizacional y Relaciones del Rendimiento Laboral del Capital Humano, 

menciona que el propósito del estudio es comprender la relación entre el clima 

organizacional y las condiciones para hacer el trabajo, p. Empleados de una 

empresa textil que opera en Lima concluyen que aunque la empresa tiene una 

buena imagen nacional a nivel internacional, los compañeros participan como 

trabajadores sin expresar emociones, lo que lleva al entusiasmo social, una visión 

de insuficiencia organizacional. el clima afecta negativamente el trabajo. En este 

entorno se diseñaron, validaron y aplicaron 348 cuestionarios relacionados con la 

confiabilidad normativa utilizando la teoría de Stringer (2002) y las consideraciones 

teóricas de Pernia y Carrera (2014). El análisis de los datos reveló que no estaban 

distribuidos según el modelo aleatorio normal estadístico, por lo que se utilizó el 

coeficiente Ro 
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de Spearman para evaluar la correlación entre las variables estudiadas; El 

coeficiente de correlación es altamente significativo y positivo, y su índice predictivo 

es de 14,32%, lo que sugiere que cuando aumenta el clima organizacional, también lo 

hace la fuerza laboral (Baldeón, 2021). 

 
Sobre el Clima Institucional y Desenvolvimiento Laboral en Instituciones 

Educativa se planteó que el propósito de este estudio fue determinar la relación 

entre el clima institucional y el desempeño laboral. La investigación utilizada fue 

nuevamente un diseño no experimental transversal y el tipo de estudio fue 

adecuado. Debido al pequeño número de docentes en formación, el conjunto 

básico y la muestra actual del estudio son 24 docentes. Por otro lado, las 

herramientas utilizadas fueron probadas profesionalmente con base en las 

variables clima y eficiencia laboral de la institución. De los datos obtenidos indican 

la relación entre la variable del entorno laboral y las variables de desempeño 

laboral, asumiendo que rho = 0.468. La dimensión trabajo en equipo y la variable 

desempeño del trabajo, por su parte, toman rho=0.565; De la misma forma, la 

dimensión comunicación y la variable desempeño laboral reciben rho=0,275, y la 

dimensión motivación y la variable desempeño laboral reciben rho=0,202; por lo 

tanto, hay una relación directa y sustancial. Finalmente, el clima tiene un efecto 

negativo en el desempeño laboral. En este entorno se diseñaron, validaron y 

aplicaron 348 cuestionarios relacionados con la confiabilidad normativa utilizando 

la teoría de Stringer (2002) y las consideraciones teóricas de Pernia y Carrera 

(2014). 

 
En estudios sobre el Clima organizacional y desenvolvimiento de los 

docentes, este estudio tiene como objetivo conocer la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño de los docentes de las escuelas profesionales de la 

Universidad Andy Nanesta Cácer Velázquez. Se aplicó un diseño vinculado, con un 

total de 308 docentes de diferentes escuelas vocacionales de la Universidad 

Andina Néstor Cáceres Velásquez. Se utilizaron dos instrumentos debidamente 

validados; es decir, se utilizó un cuestionario de 50 puntos que abordó diferentes 

dimensiones de las 
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variables de clima organizacional (auto activación, participación laboral, supervisión, 

comunicación y condiciones de trabajo). Las variables de desempeño laboral se 

midieron mediante un cuestionario separado que incluía 19 preguntas que trataban 

temas de las siguientes dimensiones: responsabilidad personal, enseñanza-

aprendizaje, evaluación del aprendizaje y clima del entorno de aprendizaje. Se 

extraen las siguientes conclusiones: En primer lugar, existe una relación directa 

significativa y altamente correlacionada entre las variables utilizadas en el estudio, 

es decir. clima organizacional y desempeño laboral. En segundo lugar, existe un 

clima organizacional insuficiente que afecta el trabajo de los docentes. Por lo tanto, 

se puede deduce la relación entre las variables de estudio (Zambrano, 2017). 

 
Investigaciones sobre Clima y desenvolvimiento laborales de socios 

comerciales de centro de atención telefónica en el área de Lima, se tuvo como 

objetivo determinar el nivel de asociación entre el clima y el desempeño laborales. 

En cuanto al tipo de método utilizado, enfoque cuantitativo,, debido a que la 

recolección de datos se realizó una sola vez, el nivel de estudio fue descriptivo y 

de interrelación para establecer la similitud de las variables. Para medir el clima 

laboral se utilizó un instrumento estandarizado de 50 ítems y adicionalmente se 

elaboró un instrumento de recolección de datos para la variable desenvolvimiento 

laboral de 30 ítems, tanto en escala Likert de 5 puntos como de desempeño experto 

de 3 puntos. Se encontró confiabilidad para la validación. El Alfa de Cronbach, que 

alcanzó 0.936 para clima laboral y 0.952 para esfuerzo laboral, se aplicó a una 

población conformada por 105 empleados. Se pudo mostrar una relación 

significativa entre el ambiente de trabajo y el desempeño laboral, con un coeficiente 

de correlación de Rho Spearman de 0,697. Se concluyó que existe una relación 

significativa entre el clima y los resultados laborales de los compañeros de trabajo 

en empresas de centro de atención telefónica, distrito de Lima, 2021. Esto 

determina que es una relación positiva moderada, lo que demuestra que cuando el 

clima laboral no es favorable para la realización de actividades laborales, el 

rendimiento laboral es bajo. Esto demuestra que el ambiente de trabajo es un factor 

esencial para mantener el nivel adecuado de desenvolvimiento de los empleados 

en la organización (Sánchez, 2019).
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Investigación sobre el clima organizacional y el desempeño laboral del 

personal administrativo se analizó cómo el clima organizacional y el desempeño 

laboral del personal administrativo designado por José Faustino Sánchez Carrión 

se relacionan entre sí. Se plantean ocho objetivos específicos, que incluyen 

comprender cómo se relacionan las partes de la autonomía, el apoyo, la 

compensación, las relaciones interpersonales, el conflicto, el compromiso, la 

comunicación y la motivación, así como el desempeño laboral. Se llevó a cabo un 

estudio transversal apropiado al respecto. Se seleccionó una muestra de 152 

gerentes designados, a quienes se les aplicaron dos encuestas para evaluar el 

clima organizacional, el desempeño laboral y su relación con las variables 

mencionadas anteriormente. Hubo una relación significativa entre el componente 

de autonomía y el desempeño laboral. Los componentes de apoyo y el desempeño 

laboral están fuertemente relacionados. El componente de compensación y el 

esfuerzo laboral no tienen una correlación significativa. El desempeño laboral y las 

partes relacionales están fuertemente relacionadas. Los elementos del conflicto y 

el rendimiento laboral están fuertemente relacionados. El componente de 

compromiso y el desempeño laboral están altamente correlacionados. La 

comunicación y el rendimiento laboral están fuertemente relacionados. La 

motivación y el desempeño laboral están fuertemente correlacionados. En general, 

existe una fuerte correlación entre el clima organizacional y el desempeño laboral. 

Aunque es importante destacar que el índice mencionado es modesto (Salinas, 

2017). 

 
En investigación sobre el clima y el desempeño laborales de los 

Comisionados de Transporte Ecuatorianos de la Provincia de Los Ríos fue 

determinar la relación entre el clima y el desempeño laborales en los Comisionados 

de Transporte Ecuatorianos de la Provincia de Los Ríos. Con 125 participantes de 

la Comisión de Transporte del Ecuador, el estudio se desarrolló bajo un diseño de 

tipo correlacional más que transversal experimental. El objetivo general de la 

investigación sobre el clima y el desempeño laborales de los Comisionados de 

Transporte Ecuatorianos de la Provincia de Los Ríos fue determinar la relación 

entre el clima y el desempeño laborales en los Comisionados de Transporte 

Ecuatorianos de la Provincia de Los Ríos. Con 125 
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participantes de la Comisión de Transporte del Ecuador, el estudio se llevó a cabo 

bajo un diseño de tipo correlacional más que transversal experimental. Según la 

Comisión de Transporte de Ecuador, existe una correlación significativa entre el 

entorno laboral y el rendimiento de los trabajadores, Provincia de Los Ríos, 2019. 

Finalmente, sugiere una mejor relación basada en la comunicación y capacitación 

en comunicación a largo plazo con todos los empleados de la Comisión de 

Transporte del Ecuador, Provincia de Los Ríos, 2019; cuanta más comunicación 

entre los empleados, mejor será el rendimiento (Núñez, 2019). 

 
Investigación sobre el clima laboral y el desempeño docente utilizó la teoría 

de Rensis Likert y Albert Bandura. Escalas de evaluación: Comunicación, felicidad 

en el trabajo y confianza. El objetivo del estudio era confirmar la relación 

significativa entre el clima laboral y el desempeño pedagógico en la unidad 

educativa "Agustín Castro Espinoza" en Guayaquil, Ecuador, en 2018. Se está 

llevando a cabo un censo y hay 32 docentes en la población. El estudio es 

transversal y cuantitativo. El diseño no se somete a pruebas en los niveles 

apropiados. Se utilizaron dos encuestas como método. La herramienta de clima 

laboral se cuantifico con 0.995, versus la herramienta de entendimiento de 

aprendizaje tenía un alfa de Cronbach de 0.992. El contenido se prueba mediante 

la evaluación de expertos. Los datos se procesaron utilizando el programa SPSS 

22 y los resultados descriptivos de la Tabla 2 muestran que el 43,8% de los 

docentes considera que el ambiente de trabajo es malo y que los esfuerzos 

laborales de los docentes son regulares. El estudio concluyó que existe una relación 

significativa entre el clima laboral y el rendimiento académico, con un valor de r de 

Pearson de 0.855 y una significancia de 0.000 (Huacon, 2018). 

 
 El trabajo científico actual en el estudio de Análise da motivação e 

satisfação profissional dos professores dos escolas do i ciclo do ensino secundario 

do Benguela (Angola) tiene una importante conexión con el campo de la práctica 

educativa que se lleva a cabo en las escuelas. Se centra en cómo la motivación y 

la satisfacción pueden ayudar a los maestros a mejorar su comportamiento 

docente y mantener un continuo de formación y renovación en un contexto 

educativo. La motivación es la fuerza impulsora de cualquier actividad 
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laboral que busca resultados concretos y fiables. Aunque fue una innovación en la 

investigación científica en el contexto angoleño, el estudio de la base teórica de los 

problemas abordados fue diverso y de gran alcance tanto en el mundo académico 

como en el internacional. Dentro de la organización y gestión escolar, el tema se 

formula como un conjunto de conocimientos y acciones entre las personas; esto 

da como resultado un conjunto de valores y prácticas que se implementan en el 

lugar de trabajo. Las escuelas necesitan maestros motivados que estén 

satisfechos con sus funciones docentes. Solo así se puede crear un entorno 

positivo y acogedor que lleve a la satisfacción personal y profesional, lo que es lo 

que necesitan las escuelas (Dassla, 2016). 

 
Sobre la justicia organizacional y su relación con los procesos de gestión de 

recursos humanos en la administración pública, los estereotipos de género 

dificultan que las mujeres alcancen posiciones de liderazgo. inicialmente, 

finalizando Se cree que el principio de justicia organizacional mejorará la toma de 

decisiones organizacionales y prevenir la discriminación de género. El objetivo del 

segundo estudio fue establecer un marco de competencias para los directivos 

públicos españoles para promover la justicia organizacional en los procesos de 

recursos humanos en la administración pública, teniendo en cuenta los hallazgos 

del primer estudio. Antes de validar la escala de justicia organizacional con un 

marco de competencias, primero se examina la evidencia que demuestra su 

validez en el contexto español. Finalmente, se examina la eficacia del marco de 

competencias directivas en relación con los antecedentes y efectos de la justicia 

organizacional en una muestra de directivos de la administración pública española 

(N = 439) en relación con la historia y los resultados de la justicia organizacional. 

Este estudio es particularmente atractivo para la promoción del estado de derecho 

en la administración pública española porque ayuda a recuperar la confianza de 

los ciudadanos en el proceso de administración pública en tiempos económicos y 

sociales que requieren una mayor eficiencia y moderación del gasto. Además, la 

aprobación del marco de competencias directivas permitirá modernizar los 

procesos de gestión de personal en la administración pública, lo que facilitará los 

desafíos del gobierno abierto, la igualdad de oportunidades entre hombres y 

mujeres en la lucha contra la corrupción (Castaño, 2019).  
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En investigaciones en las cuales preguntas como: ¿Hacer ruido o tocar un 

órgano? El libro titulado Conflict and Conflict Management in Organizations with 

Professionals and Special Interest Groups,, Debido a que son cruciales para la 

efectividad de la empresa y principios para lograr las metas, así como para el 

desempeño y el bienestar del equipo y del individuo, los conflictos mencionados 

han sido ampliamente estudiados en el contexto organizacional. Sin embargo, las 

organizaciones orientadas a la diversidad todavía necesitan un análisis más 

profundo. El primer paso hacia una organización inclusiva es fomentar la diversidad 

en el lugar de trabajo. Sin embargo, para los empleados, gerentes y personal de 

recursos humanos, es un desafío difícil. El objetivo de esta tesis es examinar el 

conflicto y la gestión del conflicto en organizaciones que ven la diversidad como un 

concepto amplio, incluidos profesionales y grupos de interés especial, 

especialmente voluntarios y empleados con discapacidades, incluidos los 

enfermos mentales. Usamos tres estudios empíricos que combinan métodos 

cualitativos y cuantitativos para examinar la relación entre diversidad, conflicto e 

inclusión. En nuestro primer estudio, investigamos una organización sin fines de 

lucro (OSAL). En este estudio, examinamos los diferentes tipos de conflictos y 

cómo las diferentes partes de la organización interpretan los conflictos (Capítulo 

2). El conflicto entre los diversos roles en una organización y cómo afectan el 

desempeño y la satisfacción laboral son el tema del segundo estudio. En este 

estudio, examinamos la coexistencia de roles formales entre empleados 

administrativos y voluntarios, así como relaciones informales, y cómo los diferentes 

roles afectan el conflicto, el desempeño y la satisfacción laboral. El tercer estudio 

se llevó a cabo en una empresa social donde trabajaban enfermos mentales y 

empleados con enfermedades mentales. Analizamos tres factores 

organizacionales: las relaciones entre compañeros de trabajo, incluidos los 

conflictos, el papel de los líderes y el clima inclusivos. El capítulo 4 siendo el 

capítulo final presenta los resultados principales del estudio, así como sus 

implicaciones teóricas y prácticas, así como conclusiones generales (López, 2011). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación 
3.1.1 Tipo de investigación 
Investigación básica, la presente investigación es para comprender y 

ampliar el conocimiento sobre las presentes variables: 

  Clima Laboral 
  Desempeño laboral 

 

3.1.2 Diseño de investigación 
El investigador de este estudio observará, escuchará, comparará y 

escribirá lo que recopilará, según una descripción fenomenológica. 

El objetivo principal era aprovechar, explicar y comprender la experiencia 

de una muestra de empleados de la empresa trujillana. 

 
3.2 Categorías, Subcategorías y matriz de categorización 

 
Variable 1: Clima Laboral 

Definición conceptual: El ambiente de trabajo es el lugar donde los 

empleados respiran mientras realizan una variedad de tareas. Las 

percepciones en el desarrollo de los colaboradores, así como la toma 
de decisiones de las empresas, tienen un impacto en esta idea. 

 
Definición Operacional: un conjunto bastante estable de rasgos, 
rasgos o características de un entorno de trabajo específico que son 

percibidos, sentidos o experimentados por las personas que trabajan en 
una organización empresarial y que afectan su comportamiento. 

 
Dimensión 1: Satisfacción Laboral 
Indicador 1: La empresa es una buena opción para mejorar la calidad 
de vida laboral. 

Indicador 2: La división física del entorno facilita las actividades 
laborales. 

Indicador 3: Ambiente de trabajo agradable. 
Indicador 4: La compensación económica es muy baja en comparación 
con mi trabajo. 
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Indicador 5: Afortunadamente, mi trabajo me permite estar a la altura 
de mis expectativas financieras. 

 
Dimensión 2: Comunicación interna 

Indicador 1: Conocimiento y entendimiento para el desarrollo de las 
tareas encomendadas. 

Indicador 2: Información fluye con normalidad en la oficina. 
Indicador 3: Hay buena cohesión en el grupo de trabajo. 
Indicador 4: Existen suficientes canales de comunicación Capaz de 
comunicarse con personas de un nivel superior. 

Indicador 5: Las organizaciones enfrentan y superan la comunicación 
interna que es promovida por la organización. 

Indicador 6: El supervisor escuchó la declaración dirigida en su contra. 
Indicador 7: Hay cooperación entre los empleados en diferentes 
oficinas. 

Indicador 8: Se han hecho progresos en otros aspectos de la 
organización. 

 
Dimensión 3: Condiciones laborales 

Indicador 1: Los colegas colaboran. o Los objetivos del trabajo son 
difíciles de lograr. 

Indicador 2: Los empleados tienen la capacidad de tomar decisiones 
sobre las tareas que están bajo su responsabilidad. 

Indicador 3: El equipo con el que trabajo es muy unido. 
Indicador 4: Tienes la oportunidad de realizar un trabajo de acuerdo 
con tus habilidades. 

Indicador 5: La compensación es atractiva en comparación con otras 
empresas. 

Indicador 6: Los objetivos de trabajo están en línea con el objetivo de 
la institución. 

Indicador 7: Hay tecnologías disponibles que facilitan el trabajo. 
Indicador 8: Compensación acorde con el desempeño y los logros 

 

Dimensión 4: Involucramiento 
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Indicador 1: Siento la responsabilidad de triunfar en la organización. 
Indicador 2: Todos los empleados tienen garantizado el nivel de 
desempeño de su trabajo. 

Indicador 3: Cada trabajador es considerado vital para el éxito de la 
empresa. 

Indicador 4: Los empleados son leales a la organización. Las cosas 
están mejorando cada día en la oficina. 

Indicador 5: El desarrollo de la personalidad está influenciado por el 
desempeño de las tareas diarias en el lugar de trabajo. 

Indicador 6: Observar las actividades laborales es divertido. 
Indicador 7: Los productos y servicios que ofrece la empresa son 
motivos de orgullo personal. 

Indicador 8: Los principios de la organización, metas a largo plazo de 
la empresa están claramente establecidos. 

 
Escala de Medición: 
1. Muy desfavorable (0 – 50 puntos) 

2. Desfavorable (51 a 100 puntos) 

3. Media o medianamente favorable (101 a 150 puntos) 

4. Favorable (151 a 200 puntos) 

5. Muy favorable (201 a 250 puntos). 
 
 
 

Variable 2: Desempeño laboral 

Definición conceptual: El desenvolvimiento laboral se genera en el 
ámbito y desenvolvimiento de cada colaborador para el desarrollo de las 
metas designadas en un tiempo específico. 

Recursos humanos siempre está pendiente del desarrollo de cada 

colaborador. 

 
Definición Operacional: Es un conjunto de acciones observables que 
permiten alcanzar resultados satisfactorios relacionados con los 

objetivos de cada organización a través de estrategias específicas de 
los socios de cooperación. 
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Dimensión 1: Eficiencia 

Indicador 1: Utilización de recursos 
Indicador 2: Efectividad 
Indicador 3: Satisfacción del trabajador 
Dimensión 2: Competencias 

Indicador 1: Capacidades 
Indicador 2: Habilidades 
Indicador 3: Destrezas 
Dimensión 3: Ambiente de trabajo 

Indicador 1: Condiciones de trabajo 
Indicador 2: Entorno físico de trabajo 
Dimensión 4: Trabajo en equipo 

Indicador 1: Ambiente armónico 
Indicador 2: Desenvolvimiento eficaz 
Indicador 3: Colaboración entre compañeros 

 

Escala de Medición: 
1. Muy desfavorable (0 – 50 puntos) 

2. Desfavorable (51 a 100 puntos) 

3. Media o medianamente favorable (101 a 150 puntos) 

4. Favorable (151 a 200 puntos) 

5. Muy favorable (201 a 250 puntos). 
 

3.3 Escenario de estudio 
Esta investigación se desarrollará en la empresa de JG Arking, las cuales 

constan de un único ambiente de desarrollo a través de 10 mesas 

organizadas de forma en “U” con el fin de una coordinación rápida entre 

los colaboradores, cuenta con un único acceso al ambiente en la que 

laboran 6 colaboradores de diferentes especialidades relacionadas a la 

supervisión de obras, entre los siguientes se cuenta con 01 jefe de 

supervisión, 02 ingenieros Especialista estructural y Mecánico Eléctrico, 02 

Ingenieros Junior siendo un ingeniero civil y un ingeniero eléctrico, y 01 

chofer. Los 06 trabajadores cuentan con una vestimenta distintiva de color 

azul y el logo de JG Arking. 
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3.4 Participantes 
Los participantes del presente estudio serán todos los colaboradores que 

se encuentren laborando activamente en JG Arking, por lo cual se 

considerara una cantidad de 6 trabajadores que conforman la empresa 

mencionada. 

 
3.5 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Se aplicará una encuesta y entrevista a los 6 trabajadores, dado que es un 

método que permitirá la recopilación de información, comentarios a través 

de preguntas formuladas por el autor de la presente investigación. 

 
3.6 Procedimiento 
Se utilizarán para recopilar información y datos para la presente 

investigación; estos instrumentos se procesarán para generar una 

estadística y permitir la comprobación de las variables en estudio. 

 
El autor de esta investigación utilizará técnicas secundarias para recopilar 

información de varios documentos. Estos incluyen revisiones, 

observaciones y análisis de documentos. 

 
3.7 Rigor científico 
Se aplicará un control de calidad a la información obtenida mediante los 

instrumentos de evaluación y técnicas, abarcando las preguntas de 

investigación en control de las variables identificadas. 

 
3.8 Método de análisis de datos 
Mediante técnicas estadísticas y logísticas se describirá el alcance de los 

datos obtenidos, teniendo resultados significativos los cuales nos permitirá 

contrastar con las variables de estudio. 

 
3.9 Aspectos éticos 
Tres pilares de la ética de la investigación se cumplirán en esta 

investigación: acceso a los datos de los colaboradores de la empresa, 

transparencia en la recolección de datos y transparencia analítica en los 

hallazgos. 
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IV. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
 
Figura 1 

 
Clima laboral y desempeño laboral 

 

Nota. Elaboración propia 
 

De acuerdo a la figura 1 y en base al instrumento de evaluación empleado, en 

este caso la encuesta, se extrajo una muestra y se clasifico de acuerdo a las 

escalas de medición obteniendo los siguientes parámetros. 

 
- Siempre: 15 personas coinciden en que el clima laboral es esencial para el 

desempeño laboral en todo momento. 

- Casi Siempre: 02 personas opinan que casi siempre el desempeño laboral 
influye más. 

- A veces: 02 personas opinaron que a veces el desempeño laboral influye 
más y 01 personas opino que a veces el clima laboral influye más. 

 
Como resultado, se concluye que el clima laboral siempre generar una 

influencia significativa en el desenvolvimiento del colaborador en la empresa 

privada de Trujillo en 2023. 
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Figura 2 
 
Resultado por dimensiones 

 

Nota. Elaboración propia 
 

Dimensión Comunicación: 

- 15 personas opinan que siempre es clara la comunicación de las 
funciones encomendadas a su cargo, sin embargo 01 opino que a 
veces tiene claro las funciones encomendadas a su cargo. 

- 11 personas opinan que siempre, y 05 personas opinaron que casi 
siempre se reflejan en los objetivos de la empresa. 

 
Dimensión Trabajo en equipo: 

- 07 personas opinan que siempre y casi siempre, así mismo 2 
personas opinaron que a veces consideran que sus compañeros 
identifican sus habilidades. 

- 09 personas opinan que casi siempre, 05 personas siempre y 01 
opinan a veces y casi nunca sus equipos los motivan a completar 
las tareas laborales encomendadas. 

 
Dimensión Responsabilidad: 

- 09 personas opinaron que siempre, 04 personas casi siempre, 02 
personas a veces y 01 casi nunca consideran que su supervisor le 
ha brindado retribución justa mediante reconocimientos o con otras 
medidas similares. 
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- 12 personas opinan que siempre, y 02 que casi siempre y a veces 
los honorarios de trabajo parecen adecuados al cargo que 
desempeñan. 

 
Dimensión Calidad de Trabajo: 

- 07 personas opinan que siempre, 06 personas opinan que casi 
siempre, 02 personas opinan que a veces y 01 casi nunca sienten 
oportunidad de crecimiento en su centro de labores. 

- 10 personas opinan que siempre, 01 persona opina que casi 
siempre, 05 opinan que a veces tienen materiales y el equipo que 
necesitan para hacer su trabajo. 

 
Figura 3 

 
Hipótesis general 

 

Nota. Elaboración propia 
 
 

De acuerdo con los datos obtenidos en relación al problema general de 

investigación, ¿Cómo influye el ámbito de trabajo en el desempeño laboral en 

una empresa privada, Trujillo 2023?, dentro de los objetivos para establecer 

cómo influye el ámbito laboral en el desenvolvimiento laboral en una empresa 

privada, Trujillo 2023. Con la ayuda de los instrumentos utilizados, se llegó a 

la conclusión de que El desempeño laboral en una empresa privada está 

influenciado por el clima laboral, Trujillo 2023 
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a. Prueba de Hipótesis Específicas

§ Hipótesis específica 01: De acuerdo a los instrumentos de evaluación 

empleados tanto encuesta como entrevista, se determinó que la calidad de 

trabajo influye en el desempeño laboral en una empresa privada, 2023.

§ Hipótesis específica 02: De acuerdo a los instrumentos de evaluación 

empleados tanto encuesta como entrevista, se determinó que el liderazgo y 

trabajo en equipo influye en el desempeño laboral en una empresa privada, 

2023.

§ Hipótesis específica 03: De acuerdo a los instrumentos de evaluación 

empleados tanto encuesta como entrevista, se determinó que el clima 

laboral influye en el desempeño laboral en una empresa privada, 2023.

§ Hipótesis específica 04: De acuerdo a los instrumentos de evaluación 

empleados tanto encuesta como entrevista, se determinó que el 

compromiso institucional influye en el desempeño laboral en una empresa 

privada, 2023
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V. CONCLUSIONES 
 
 

Se investiga cómo el clima laboral afecta el desempeño laboral en una 

empresa privada en Trujillo en 2023. 

 
• Se descubrió que la comunicación asertiva tiene un impacto en los 

trabajadores, los cuales mediante la comunicación asertiva canalizan 
mejor las ideas, así mismo los productos de trabajo son mejores, por 
lo cual es importante en el clima laboral, el desempeño y la calidad de 
trabajo en una empresa privada    en Trujillo en el año 2023. 

• Se investiga que la falta de supervisores, coordinadores y jerarquías 
altas al no tener la capacidad de comunicación afectan entre los 
colaboradores por lo cual el liderazgo y el trabajo en equipo afectan el 
desempeño laboral en una empresa privada, Trujillo 2023. 

• Se investiga que entre colaboradores y supervisores, ante la mala 
comunicación y poco entendimiento, reflejado en  el clima laboral y la 
responsabilidad afectan el desempeño laboral en una empresa privada 
en Trujillo, 2023. 

• Es importante continuar con la investigación de cómo el clima laboral 
y el compromiso institucional no están siempre reflejados en los 
colaboradores de la empresa, algunos no se identifican o no saben la 
misión y visión de la empresa, siendo este un causal que afectan el 
desempeño laboral en una empresa privada, Trujillo, 2023. 
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VI. RECOMENDACIONES 
 

Un buen clima laboral, tanto en la comunicación como en la identificación 

del trabajador con la empresa, es crucial para el desempeño laboral. 

 
• El dialogo asertivo y llegada entre supervisor y colaborador es clave, ya 

que influye en los estados de ánimo y repercute en los productos de las 

actividades encomendadas. 

• El liderazgo durante las tareas e integración de los colaboradores en el 

desenvolvimiento laboral están influenciados por coordinación 

constante y el mejoramiento de la confianza. 

• Mediante actividades de integración, generando mayor compañerismo 

y entendimiento, incorporando personas con los mismo valores y 

objetivos estos factores influyen en el clima y responsabilidad para el 

desempeño laboral. 

• Si el supervisor valida más el desempeño de cada colaborador, teniendo 

en cuenta sus necesidades, expectativas y opiniones, genera un vínculo 

y compromiso institucional con la empresa, influyendo en el clima y 

compromiso institucional. 
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ANEXOS 
Anexo 1. Dimensión por variables 

Tabla 1 

Dimensión por variables 

TÍTULO: El Clima Laboral y Desempeño Laboral en una Empresa Privada, Trujillo 
2023 

LÍNEA DE 
INVESTIGACIÓN: 

Gerencias Funcionales AUTOR: GALLOSO PÉREZ, GRECE JACKELINE 

TIPO DE 
INVESTIGACION 

EXPERIMENTAL 

PROGRAMA: MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE 
NEGOCIOS INTERNACIONALES (MBA) 

DOCENTE: Juan Salcedo LUGAR Y 
FECHA: 

Trujillo, 
02 Nov 
2023 

Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 
Problema general Objetivo general Hipótesis general Variable 1: Clima Laboral 
¿Cómo influye el clima 
laboral en el 
desempeño laboral en 
una empresa privada, 
Trujillo 2023? 

Determinar cómo 
influye el clima 
laboral en el 
desempeño laboral 
en una empresa 
privada, Trujillo 2023. 

El clima laboral 
influye en el 

desempeño laboral 
en una empresa 
privada, Trujillo 

2023. 

Dimensiones Indicadores ítems Escala de 
medición 

Niveles 
o 

                rangos 
§ Comunicación
§ Motivación
§ Liderazgo
§ Trabajo en

equipo

§ Satisfacción
laboral 

§ Comunicación
interna / Canales
de comunicación
formal – correos

electrónicos 
§ Condiciones

Laborales
§ Involucramiento-

Integración -
actividades 

¿Cuántas veces su 
superior jerárquico 
se ha mostrado 
confiado a la hora de 
enfrentarse a los 
conflictos típicos de 
una empresa 
privada? 
¿la empresa 
transmite  avisos, 
comunicaciones 
bajo que método? 

• Pertinente

• Relevante

• Claro

1-10



§ Cohesión del
grupo 

§ Dirección de
conflictos

§ Relaciones
interpersonales

¿cómo se siente en 
el trabajo de equipo, 
cuando les 
encomiendan 
tareas? 
¿Reciben charlas 
motivacionales en su 
centro laboral? 

Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis especificas Variable 2: Desempeño laboral 
a) ¿En qué influye el

clima laboral en el
desempeño laboral

en una empresa 
privada, Trujillo 

2023? 

b) ¿ Como influye el
liderazgo en el

trabajo en equipo
en el desempeño

laboral en una
empresa privada,

Trujillo 2023? 

a) Determinar cómo
influye el clima
laboral en el

desempeño laboral
y en la calidad de

trabajo en una
empresa privada,

Trujillo 2023. 

b) Determinar cómo
influye el liderazgo

en el trabajo en 
equipo en el 

desempeño laboral 

a) La calidad de
trabajo influye en

el desempeño 
laboral en una 

empresa privada. 

b) El liderazgo y
trabajo en equipo

influye en el 
desempeño 

laboral en una 
empresa privada. 

Dimensiones Indicadores ítems Escala de 
medición 

Niveles 
o 

rangos 



c) ¿De qué manera
influye el clima

laboral y la 
responsabilidad en 

el desempeño 
laboral en una 

empresa privada, 
Trujillo 2023? 

d) ¿Cómo influye el
clima laboral y el

compromiso
institucional en el

desempeño laboral
en una empresa 
privada, Trujillo 

2023? 

en una empresa 
privada, Trujillo 

2023. 

c) Determinar cómo
influye el clima

laboral y la
responsabilidad en

el desempeño 
laboral en una 

empresa privada, 
Trujillo 2023. 

d) Determinar cómo
influye el clima

laboral y el 
compromiso 

institucional en el 
desempeño laboral 

en una empresa 
privada, Trujillo 

2023. 

c) La responsabilidad
influye en el clima
laboral influye en

el desempeño 
laboral en una 

empresa privada. 

d) El compromiso
institucional influye
en el clima laboral

influye en el 
desempeño 

laboral en una 
empresa privada. 

§ Calidad de
trabajo

§ Liderazgo y
trabajo en

equipo 

§ Responsabilidad

§ Compromiso
institucional

§ Eficiencia

§ Competencias

§ Ambiente de
trabajo 

§ Trabajo en equipo

§ Aptitud proactiva

§ Recursos

§ Inteligencia
emocional

§ Involucramiento

§ Liderazgo
participativo

§ Colaboración

¿Con que 
frecuencia informa y 
consulta con su jefe 
inmediato, sobre 
algún cambio en la 
empresa privada? 

¿Le brindan cursos 
de capacitación? 

¿Cada cuánto 
tiempo realizan un 
Feedback en su 
centro laboral? 

• Nunca

• Casi
Nunca

• Algunas
veces

• Casi
siempre

• Siempre

1-10
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VARIABLES 
DE 

ESTUDIO 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
DEFINICIÓN DIMENSIÓN INDICADORES OPERACIONAL 

§ La organización es
una buena opción

para alcanzar 
calidad de vida 

laboral 

ESCALA DE 
MEDICIÓN 

1. Muy
desfavorable (0 

– 50 puntos) 

2. 

Clima 
Laboral 

El ambiente de trabajo es 
el entorno que respiran 
los empleados mientras 
realizan diversas tareas. 

Este concepto está 
influenciado por factores 
como las percepciones y 

características de los 
empleados, así como las 

acciones de las 

Un conjunto 
relativamente 

permanente de 
características, 

atributos o 
características de un 
ambiente de trabajo 
particular que son 

percibidos, sentidos 
o experimentados

por los individuos en 
una organización 
empresarial y que 

influyen en su 
comportamiento. 

Satisfacción 
laboral 
§ 

división 
física 
del 
entorno 
facilita 

las 
actividades 
laborales. 

§ Ambi
ente de
trabajo
agrada
ble.

§ La
compen
sación
económi
ca es

muy 
baja en 

comparación con 
mi trabajo. 

§ Afortunadamente,
mi trabajo me 

permite estar a la 
altura de mis 
expectativas 

Desfavorable 
(51 a 100 
puntos) 

3. Media o
medianamente 
favorable (101 
a 150 puntos) 

4. Favorable
(151 a 200

puntos) 

5. Muy
favorable (201 
a 250 puntos). 



empresas. financieras. 

Comunicación 
Interna 

§ Acceso a la
información

necesaria para el 
desempeño de su 

1. Muy
desfavorable (0 

– 50 puntos)



trabajo. 
§ La información

fluye con
normalidad en la

oficina. ▪ Hay 
buena cohesión en 
el grupo de trabajo. 

§ Existen suficientes
canales de 

comunicación. ▪ 
Capaz de 

comunicarse con 
personas de un 
nivel superior. 

§ Las organizaciones
enfrentan y 

superan 
obstáculos. ▪ La 

agencia fomenta y 
promueve la 

comunicación 
interna. 

§ El supervisor
escuchó la

declaración dirigida 
en su contra. ▪ Hay 
cooperación entre 
los empleados en 
diferentes oficinas. 
§ Se conocen

2. Desfavorable
(51 a 100
puntos)

3. Media o
medianamente 
favorable (101 
a 150 puntos) 

4. Favorable
(151 a 200

puntos) 

5. Muy
favorable (201 
a 250 puntos). 



Condiciones 
laborales 

avances en otras 
áreas de la 

organización. 
§ Los colegas
cooperan entre sí.
o Los objetivos de

trabajo son
desafiantes. 

§ Los empleados
tienen la 

oportunidad de 
tomar decisiones 
en las tareas a su 

cargo. 
§ El equipo con el

que trabajo es un
equipo bien 
integrado. 

§ Tienes la
oportunidad de

realizar un trabajo 
de acuerdo a tus 

habilidades. 
§ La remuneración es

atractiva en 
comparación con 

otras 
organizaciones. 

§ Los objetivos de
trabajo están

1. Muy
desfavorable (0 

– 50 puntos)

2. Desfavorable
(51 a 100
puntos)

3. Media o
medianamente 
favorable (101 
a 150 puntos) 

4. Favorable
(151 a 200

puntos) 

5. Muy
favorable (201 
a 250 puntos). 



Involucramiento 

relacionados con la 
visión de la 
institución. 

§ Hay tecnologías
disponibles que
facilitan el trabajo.

§ Compensación
acorde con el

desempeño y los 
logros 

§ Siento la 
responsabilidad de 

triunfar en la 
organización. 

§ Todos los
empleados tienen 
garantizado el nivel 
de desempeño de 

su trabajo. 
§ Cada empleado es

considerado un
factor clave en el

éxito de la 
organización. 

§ Los empleados son
leales a la

organización.
Las cosas están 

mejorando cada día 
en la oficina. 

1. Muy
desfavorable (0 

– 50 puntos)

2. Desfavorable
(51 a 100
puntos)

3. Media o
medianamente 
favorable (101 
a 150 puntos) 

4. Favorable
(151 a 200

puntos) 

5. Muy
favorable (201 
a 250 puntos). 



VARIABLES DEFINICIÓN 

§ El desempeño de
las tareas diarias

en el lugar de
trabajo contribuye
al desarrollo de la

personalidad. 
§ Observar las

actividades
laborales es una 

tarea estimulante. 
§ Los productos y/o

servicios de la
organización son
motivo de orgullo

personal. 
§ La visión, misión y

valores de la
institución están

claramente 
definidos. 

ESCALA DE 

DE 
ESTUDIO 

FINICIÓN CONCEPTUAL 
 

l desempeño laboral puede

OPERACIONAL DIMENSIÓN INDICADORES 

Es un conjunto de 
MEDICIÓN 

1. Muy

Desempeño 
laboral 

entenderse como la 
calidad del trabajo que 
realiza cada empleado 
para realizar sus tareas 
diarias en un período de 

tiempo determinado. Es un 

acciones observables 
que permiten 

alcanzar resultados 
satisfactorios 

relacionados con los 
objetivos de cada 

Eficiencia 

§ Utilización de
recursos 

§ Efectividad
§ Satisfacción del

trabajador 

desfavorable (0 
– 50 puntos)

2. 
Desfavorable 

(51 a 100 
puntos) 



concepto de recursos 
humanos para entender 
cómo se desarrolla una 

persona en su rol. 

organización a través 
de estrategias 

específicas de los 
socios de 

cooperación. 

Competencias 
§ Capacidades
§ Habilidades
§ Destrezas

3. Media o
medianamente 
favorable (101 
a 150 puntos) 
4. Favorable
(151 a 200

puntos) 
5. Muy

favorable (201 
a 250 puntos). 

1. Muy
desfavorable (0 

– 50 puntos)
2. 

Desfavorable 
(51 a 100 
puntos) 

3. Media o
medianamente 
favorable (101 
a 150 puntos) 
4. Favorable
(151 a 200

puntos) 
5. Muy

favorable (201 
a 250 puntos). 



Ambiente de 
trabajo 

Trabajo en 
equipo 

§ Condiciones de
trabajo 

§ Entorno físico de
trabajo 

§ Ambiente armónico
§ Desenvolvimiento

eficaz 
§ Colaboración entre

compañeros 

1. Muy
desfavorable (0 

– 50 puntos)
2. 

Desfavorable 
(51 a 100 
puntos) 

3. Media o
medianamente
favorable (101
a 150 puntos)
4. Favorable
(151 a 200

puntos) 
5. Muy

favorable (201 
a 250 puntos). 

1. Muy
desfavorable (0 

– 50 puntos)
2. 

Desfavorable 
(51 a 100 
puntos) 

3. Media o
medianamente 
favorable (101 
a 150 puntos) 
4. Favorable
(151 a 200



puntos) 
5. Muy

favorable (201 
a 250 puntos). 



Anexo 3 
ENCUESTA 

SOBRE CLIMA LABORAL Y RELACION CON EL DESEMPEÑO LABORAL 
Título de la Investigación: El clima laboral y relación con el desempeño laboral en 
una empresa privada, Trujillo 2023 
Encuestador (E) : Galloso Pérez, Grece Jackeline 

Ocupación del entrevistado : …….. 
Fecha : de del 2022 
Hora de inicio : 
Hora de finalización : 
Medio de aplicación : Google Forms 

1. ¿Tengo claro lo que se espera de mi trabajo?
a) Si b) No

2. ¿Creo que tengo oportunidades para crecer profesionalmente en esta empresa?
a) Si b) No

3. ¿Mi supervisor o jefe directo es justo en sus decisiones?
a) Si b) No

4. ¿He tenido oportunidad de innovar en mi trabajo?
a) Si b) No

5. ¿He encontrado amigos en esta empresa?
a) Si b) No

6. ¿Mi esfuerzo ha tenido retribuciones justas?
a) Si b) No

7. ¿Los objetivos de mi empresa reflejan mis intereses?
a) Si b) No

8. ¿Me siento bien en mi trabajo?
a) Si b) No

9. ¿Me gusta mi trabajo?
a) Si b) No



Anexo 4 
ENTREVISTA 

SOBRE CLIMA LABORAL Y RELACION CON EL DESEMPEÑO LABORAL 
Título de la Investigación: El clima laboral y relación con el desempeño laboral en 

una empresa privada, Trujillo 2023 

Entrevistador (E) : Galloso Pérez, Grece Jackeline 

Entrevistado (P) : ……. 

Ocupación del entrevistado : …….. 

Fecha : de del 2022 

Hora de inicio : 

Hora de finalización : 

Medio de la entrevista : Vía online, Aplicación Zoom 

PREGUNTAS TRANSCRIPCIÓN DE RESPUESTAS 

VARIABLE 1: Clima Laboral 
SUBCATEGORÍA 1: Motivación 

INDICADOR 1: Satisfacción Laboral 
E: Se sabe que la satisfacción laboral P: 
es el grado de conformidad del 

empleado respecto a su entorno 

través de la evolución de la 

arquitectura para la salud se 

obtuvieron resultados positivos en 

cuanto al desarrollo y optimización de 

estos proyectos para los usuarios. En 

base a esto ¿Cómo se siente en el 
trabajo de equipo, cuando les 
encomiendan tareas? 

INDICADOR 2: Comunicación 



E: Teniendo en cuenta las diversas 

realidades acontecidas dentro de la 

trayectoria sanitaria y como la 

arquitectura han ido adaptándose 

hasta el punto de concebir diversas 

formas y finalidades. Para usted ¿La 
empresa     transmite     avisos     , 
comunicaciones bajo que método? 

P: 

INDICADOR 3: Condiciones Laborales 
E: Sabemos que la situación actual de 

la infraestructura sanitaria es un tanto 

deficiente en las zonas ubicadas en 

las laderas con un desarrollo urbano 

descontrolado. Conforme a ello ¿Se 
siente satisfecho con el salario que 
percibe y beneficios laborales por 
parte de la empresa? 

P: 

SUBCATEGORÍA 2: Desempeño Laboral 
INDICADOR 1: Calidad de Trabajo 

E: Teniendo en cuenta que la 

arquitectura para la salud se basa en 

el enfoque de buscar el bienestar 

sobre el usuario. Mediante su 

experiencia ¿Cómo consideraría la 
calidad del producto que usted 
genera para la empresa? 

P: 

INDICADOR 2: Liderazgo y trabajo en equipo 
E: Sabemos que el diseño 

arquitectónico es el proceso para 

poder concebir un proyecto 

aprovechando todas las 
características     en     su     máximo 

P: 



esplendor. Ante este factor en la 

realidad ¿Usted ha sido líder de 
equipo? ¿Qué características 
considera usted debería tener un 
líder? 

INDICADOR 3: Capacitación 
E: Sabemos que el diseño 

paramétrico busca proponer nuevas 

formas más complejas y de carácter 

natural con el uso de la tecnología 

contribuyendo con la espacialidad. En 

base a ello ¿Le brindan cursos de 
capacitación? 

P: 

Autoevaluación 
E: En muchos casos la verificación de 

estado de habitabilidad de una zona, 

vivienda o equipamiento urbano tienen 

diferentes aspectos debido a su 

contexto. Frente a ello ¿Qué criterios 
se deberían tomar para 
mejorar el Desempeño Laboral? 

P: 



CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN UNA 
ENTREVISTA, 

COMO APORTE AL PROYECTO DE INVESTIGACIÓN 

Título de la Investigación: El clima laboral y relación con el desempeño laboral 
en una empresa privada, Trujillo 2023 
Investigadora: Galloso Pérez, Grece Jackeline 

Antes de proceder con la entrevista, lea detenidamente las condiciones y 
términos de esta, presentadas a continuación. 

Condiciones y términos de la entrevista 

Luego de una consulta previa y una breve presentación del tema, usted ha sido 
elegido(a) para participar de esta entrevista, bajo las condiciones de ser un sujeto 
con conocimientos especiales, profesional y/u objetivos sobre el tema; y cuya 
disponibilidad es inmediata en tiempo y lugar. Por lo tanto, al acceder participar 
voluntariamente de la entrevista en cuestión, usted está sujeto a los siguientes 
términos: 

• Su identidad será reservada, asumiendo solo sus iniciales del primero
nombre y apellido en mayúscula. Siempre y cuando usted lo decida así,
de lo contrario se dispondrá a colocar su nombre completo.

• Esta entrevista será archivada en video, audio y por escrito, este último
junto al presente documento como anexos dentro del proyecto de
investigación en físico, guardados y entregado a la asesora metodológica,
por disposición de la escuela profesional de arquitectura de la Universidad
César Vallejo y del investigador, para su uso netamente académico.

• En caso de tener algún inconveniente de suma importancia durante la
realización de la entrevista, tiene total derecho de retirarse o detener la
entrevista, para su continuación en otra fecha u hora, establecido bajo
acuerdo mutuo.

Yo, ……………………………………., desempeñado como 
…………………………………………………, accedo en participar 
voluntariamente de esta entrevista presencial, en colaboración al proyecto de 
investigación ya descrito por los alumnos entrevistadores. 

Lima………..de ................ del 2023. 

Firma del Entrevistador Firma del Entrevistado 



Anexo 5 
VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS POR EXPERTO 01 


































