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Resumen 

En esta investigación que lleva como título Clima organizacional y 

desempeño laboral de los colaboradores administrativos de una empresa 

constructora de la ciudad de Trujillo en el año 2022, se utilizó una metodología con 

enfoque cuantitativo de tipo descriptivo, su diseño es no experimental correlacional 

causal, su muestra fue 30 colaboradores administrativos. Para esta investigación 

se utilizaron dos cuestionarios tipo Likert para evaluar ambas variables como son 

Escala de Clima Laboral “CL-SPC que consta de 50 ítems y que mide 5 

dimensiones como son: Realización personal, Involucramiento Laboral. 

Supervisión, Comunicación y condiciones laborales para evaluar clima 

Organizacional; y por otro lado el Cuestionario de Percepción de Desempeño 

Laboral que consta 28 ítems y que a su vez mide 4 dimensiones que son: 

motivación, responsabilidad. Liderazgo y trabajo en equipo, y formación y desarrollo 

personal para evaluar el Desempeño laboral; estos cuestionarios fueron aplicados 

a través de formulario de Google de manera digital, para el análisis estadístico se 

utilizó el Programa de Microsoft Excel y el Programa SPSS26. Se concluye que el 

Clima Organizacional (CO) y el desempeño laboral (DL) de los colaboradores 

administrativo de una empresa constructora en la ciudad de Trujillo en el año 2022 

tiene una correlación altamente significativa. 

Palabras Clave: Clima Organizacional (CO), Desempeño Laboral (DL), 

dimensiones. 
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Abstract 

In this research entitled Organizational climate and work performance of the 

administrative collaborators of a construction company in the city of Trujillo in the 

year 2022, a methodology with a descriptive quantitative approach was used, its 

design is non-experimental causal correlational, its sample was 30 administrative 

collaborators. For this research, two Likert-type questionnaires were used to 

evaluate both variables, such as the Work Climate Scale "CL-SPC, which consists 

of 50 items and measures 5 dimensions such as: Personal Accomplishment, Work 

Involvement. Supervision, Communication and working conditions to evaluate 

Organizational climate; and on the other hand, the Job Performance Perception 

Questionnaire which consists of 28 items and which in turn measures 4 dimensions 

which are: motivation, responsibility. Leadership and teamwork, and training and 

personal development to evaluate job performance; these questionnaires were 

applied through a Google form digitally, for the statistical analysis the Microsoft 

Excel Program and the SPSS26 Program were used. It is concluded that the 

Organizational Climate (OC) and the work performance (DL) of the administrative 

collaborators of a construction company in the city of Trujillo in the year 2022 have 

a highly significant correlation. 

Keywords: Organizational Climate (CO), Work Performance (DL), 

dimensions. 



 

1 

 

I. INTRODUCCIÓN 

 

El sector construcción hoy en día es uno de los sectores más relevantes en 

el crecimiento económico a nivel mundial en los diferentes países, su economía 

deriva principalmente de éste (Mishina et al., 2021; Alaloul et al., 2021); con ello 

genera un número de puestos de trabajo muy significativo a nivel nacional e 

internacional aparte del efecto multiplicador que tiene enlazando las diferentes 

actividades de la cadena de producción que intervienen para que funcione este 

sector de manera eficiente.  Este sector emplea principalmente a gran cantidad de 

población o personal no calificado y calificado en sus diferentes actividades diarias. 

Sin embargo, en el año 2020 a consecuencia del Covid -19 este sector tuvo efecto 

significativo de manera negativa debido a la paralización de actividades generando 

una gran cantidad de desempleos (Stiles et al., 2021), a nivel de América Latina 

y el Caribe reduciendo sus planillas de personal en un 23.9 millones de trabajos 

(Banco Interamericano de Desarrollo [BID], 2020). El Perú no fue ajeno a esta crisis 

generando gran incertidumbre en la población ya que se paralizaron “más del 90% 

de las 4,000 obras públicas que se habían licitado el año 2019 por un monto de 

15,000 millones de soles” (Cámara Peruana de la Construcción [CAPECO], 2020, 

p.28). El Impacto Covid-19 a nivel de empleo en el Perú en el año 2020 traería 

como consecuencia una perdida aproximada de 3.5 millones de empleos aunados 

a los desempleados que ya se contaba antes de pandemia sumarian un 4.2 millones 

de desempleados haciendo un equivalente al 23.6% de la Población 

Económicamente Activa (Escuela de Administración de Negocios [ESAN], 2020). 

La empresa constructora no fue ajena a esta crisis mundial por lo cual tuvo que 

realizar cambios de emergencia como fue la desmovilización de su personal de sus 

centros de trabajo a nivel nacional hacia sus domicilios, paralización de sus 

proyectos, adaptar trabajo remoto para aquellos que de acuerdo a su modalidad de 

contratación era necesario, en algunos casos se dio la suspensión perfecta, etc.  

Posteriormente en Junio del 2020 se aprobó el Protocolo Sanitario permitiendo que 

se reactivaran las actividades en el sector Construcción; dicho protocolo plasmaban 

diferentes acciones a establecerse en las Empresas antes de reiniciar las 

actividades, lo cual tomo un poco más de tiempo hasta su adaptación y aprobación,  

sin embargo, la situación de pérdidas económicas que derivaron a raíz de pandemia 
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afecto notablemente a las empresas constructoras repercutiendo de manera directa 

e indirecta en los colaboradores ya sea laboral y/o personal; por lo cual la 

constructora desea cumplir los objetivos que se han planteado en esta etapa de 

retorno de las actividades presenciales para recuperarse económicamente sin 

embargo presenta entre su personal administrativo la dificultad para llegar a 

cumplirlas presentando ausentismo, inadecuada comunicación, falta de 

compromiso  y un ambiente laboral con dificultades, por lo que considera que 

estudiar, analizar y comprender el clima organizacional en esta nueva normalidad 

tiene rol predominante, tal como indica Putter (2010) que éste conduce hacia el 

óptimo desempeño de los colaboradores repercutiendo en la productividad, 

crecimiento, etc., lo cual es altamente significativo el impacto que tiene en el éxito 

de las organizaciones haciendo hincapié en la rentabilidad; así también Jyoti (2013) 

refiere que el CO ayuda a predecir la deserción ya que cuando no existe un clima 

adecuado de acuerdo a la percepción del colaborador manifiesta su deseo de salir 

de la organización.  

 

El CO dentro de las organizaciones cumple un factor primordial ya que 

permite tener una radiografía de la percepción que tiene el colaborador con su 

entorno de trabajo, teniendo en cuenta que cada organización forma su propio CO 

dependiendo de sus factores internos de la organización, considero que se debe 

conocer y medir sus aspectos relacionados de acuerdo a la nueva dinámica que 

conlleva el retorno de las actividades de forma presencial después de un periodo 

de incertidumbre y llena de cambios a nivel laboral (Hürlimann et al., 2022). Raffiee 

y Coff (2016) señalan que de esta manera se deben desarrollar habilidades y/o 

capacidades que puedan adaptarse al entorno que les brinda la organización; todo 

ello independientemente como mencionan Spencer y Spencer (2008) que la 

evaluación de capacidades, competencias o cualidades y conocimientos que 

tengan los colaboradores no garantizan por si solos un buen desempeño sumado 

a ello Carrión et al. (2022) en su estudio sobre influencia de la Covid-19 en el clima 

laboral en una Institución de salud en Ecuador cuyos resultados determinaron que 

el riesgo al contagio es el factor que más influye en el clima laboral en los inicios de 

pandemia esto adaptado a la nueva normalidad en el reinicio de actividades por lo 

que se debe crear un ambiente confiable para que el colaborador se sienta seguro 
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y le generé tranquilidad para alcanzar sus objetivos.  El Institute Great Place To 

Work (2011) empresa de investigación evaluó en 40 países el CO de éstas 

concluyendo que un buen clima en las organizaciones promueve al colaborador 

hacia el logro de objetivos ya sea personales como de la empresa mientras que de 

ser el contrario destruye ambiente de trabajo ocasionando problema de conflicto así 

como ser predecesor determinante de permanencia en una organización ; esto a su 

vez tomando en cuenta la definición de Brunet (1992) que indica que la forma de 

actuar de los colaboradores depende no sólo de las características de cada 

individuo sino también de cómo percibe su CO y los componentes que lo rodean de 

su organización.   Por su parte Chiavenato (2011) indica que “La evaluación de 

desempeño dentro del área laboral no se puede reducir sólo al criterio insustancial 

respecto al comportamiento del colaborador a manera funcional; sino que es 

necesario discriminar  las causas y abordar sobre ellas”  Con este análisis nos 

planteamos la siguiente pregunta de investigación: ¿Cuál es la relación de Clima 

organizacional y Desempeño laboral de los colaboradores administrativos de una 

empresa constructora de la ciudad de Trujillo en el año 2022?; de ello se 

desprenden preguntas específicas como a) ¿Cuál es la relación del Clima 

organizacional en la Motivación de los colaboradores administrativos de una 

Empresa Constructora de la ciudad de Trujillo en el año 2022?; b) ¿Cuál es la 

relación del Clima organizacional en la Responsabilidad de  los colaboradores 

administrativos de una Empresa Constructora de la ciudad de Trujillo en el año 

2022?; c) ¿Cuál es la relación del Clima organizacional en el Liderazgo y trabajo en 

equipo en los colaboradores administrativos de una Empresa Constructora de la 

ciudad de Trujillo en el año 2022?; d) ¿Cuál es la relación del Clima organizacional 

en Formación y Desarrollo Personal en los colaboradores administrativos de una 

Empresa constructora de la ciudad de Trujillo en el año 2022? 

 

Esta investigación es de gran importancia relevante si bien un estudio de CO 

y DL aportaría a la Institución múltiples beneficios para mejora sino para los 

empleados principalmente a su salud; aunado a que a lo largo de años desde su 

creación la empresa no ha tenido una medición o evaluación ya sea de clima 

organizacional o desempeño laboral que le permita analizar sus resultados. Su 

justificación teórica se basa en la revisión de investigaciones realizadas a nivel 
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mundial que si bien evalúan ambas variables; sin embargo, son escasos los 

estudios de la población y tipo de empresa a la que va dirigida esta investigación y 

sobre todo no existe investigaciones post covid lo cual la convierte en un precedente 

para nuevas investigaciones de empresas que comparten el mismo rubro ya que 

les permitirá tener indicadores de las variables que vamos a investigar y sobre todo 

para la empresa Constructora y sus colaboradores quienes serán los beneficiarios 

de manera directa de los resultados que se obtengan pues ello va a generar que se 

tomen acciones ya sea de manera preventiva, de mejora o correctiva que permita 

a la organización alcanzar los objetivos que espera en sus colaboradores ya sea 

mejorando su clima o la medición del desempeño.  

 

Esta investigación a su vez es relevante porque la población a la que está 

dirigida es personal administrativo donde se encuentra los empleados con cargos 

directivos y estos de acuerdo a Putte (2010) y Rahimi et al. (2016) el CO varía de 

acuerdo al nivel jerárquico ubicándose estos en un mejor clima laboral y por ende 

un mejor desempeño. Entonces basándonos en que de acuerdo a estudios el CO 

es de relevancia en su identificación ya que permite conocer cómo perciben su 

empleo o centro laboral de acuerdo a García (2007) “El DL no solo es el análisis 

imparcial de la situación sino también sus impresiones personales del lugar en el 

que se realiza las actividades laborales” (p. 20). Según este enfoque, la presente 

investigación tiene como objetivo general: Determinar la relación del Clima 

organizacional en el Desempeño laboral de los colaboradores de una Empresa 

Constructora de la ciudad de Trujillo en el año 2022. Así también se han 

establecidos ciertos objetivos específicos como son: a) Establecer de qué manera 

el Clima organizacional se relaciona con la Motivación en los colaboradores 

administrativos de una Empresa Constructora de la ciudad de Trujillo en el año 

2022; b) Establecer de qué manera el Clima organizacional se relaciona con 

Responsabilidad en los colaboradores administrativos de una Empresa 

Constructora de la ciudad de Trujillo en el año 2022; c) Establecer de  qué manera 

el Clima organizacional se relaciona con el Liderazgo y trabajo en equipo en los 

colaboradores administrativos de una Empresa Constructora de la ciudad de Trujillo 

en el año 2022; d) Establecer de qué manera el Clima organizacional se relaciona 

con Formación y Desarrollo Personal en los colaboradores administrativos de una 
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Empresa Constructora de la ciudad de Trujillo en el año 2022. 

Por otro lado, se ha establecido hipótesis que esta investigación pretende 

conocer. Cómo hipótesis general tenemos: El Clima organizacional se relaciona 

significativamente en el Desempeño laboral de los colaboradores administrativos 

de una Empresa Constructora de la ciudad de Trujillo en el año 2022. Del mismo 

modo se ha establecidos hipótesis específicas como son: a) El Clima organizacional 

se relaciona significativamente en la Motivación en los colaboradores 

administrativos de una Empresa Constructora de la ciudad de Trujillo en el año 

2022; b) El Clima organizacional se relaciona significativamente la Responsabilidad 

en los colaboradores administrativos de una Empresa Constructora de la ciudad de 

Trujillo en el año 2022; c) El Clima organizacional se relaciona significativamente 

en el Liderazgo y trabajo en equipo en los colaboradores administrativos de una 

Empresa Constructora de la ciudad de Trujillo en el año 2022; d) El Clima 

organizacional se relaciona significativamente en la Formación y Desarrollo 

Personal en los colaboradores administrativos de una Empresa Constructora de la 

ciudad de Trujillo en el año 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

En relación a las variables que se pretender estudiar encontramos algunos 

antecedentes internacionales, entre ellos tenemos a Sumba et al. (2022), en su 

investigación realizada para empresas MIPYMES en Ecuador el cual su objetivo fue 

establecer como el CO incide en el DL en la población materia de estudio, utilizado 

una metodología de investigación bibliográfica y exploratoria. Concluyendo 

finalmente en que el clima dentro de una organización tiene una importancia 

relevante en el desempeño como factor laboral influyendo directamente en sus 

colaboradores y que se debe considerar de igual importancia factores como la 

comunicación, liderazgo, relaciones interpersonales, etc. 

 

Por otro lado tenemos a  Aldaz et al. (2020) en su estudio de CO y DL para 

determinar la correlación entre ambas variables en una Institución Educativa en 

México aplicando una metodología básica con diseño no experimental utilizando 

una muestra censal aplicando dos encuestas cuyos resultados fueron que existe 

una marcada correlación y significancia entre ambas variables evidenciando que el 

estilo de liderazgo se ve limitado por algunas situaciones o disposiciones de las 

autoridades de la institución. Pilligua y Arteaga (2019). en su estudio a la empresa 

Hardepex, cuyo objetivo fue evaluar el clima como factor esencial en el rendimiento 

del colaborador a nivel productivo, fue una investigación de tipo descriptiva con 

aplicación de encuesta a 87 personas, concluyendo que las organizaciones deben 

estar al pendiente del ambiente laboral que brindan a sus colaboradores en el cual 

van a realizar sus actividades, si se mejora el ambiente mejora el nivel de 

productividad.  

 

Meza (2018) en su estudio realizado en Chiapas México en una Universidad, 

en el cual su objetivo fue identificar el nivel del CO de la Universidad y cómo influye 

el desempeño de sus empleados. Metodología de tipo empírico, descriptivo, 

cuantitativo. Tuvo una población de 135 empleados. Concluye que existe relación 

significativa entre ambas variables indicando que mientras mejor sea el CO mayor 

será el desempeño de los colaboradores y que éstos asisten a la organización 

motivados por diversos estímulos y consideran que tienen factores positivos que 
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les otorga la organización dando lugar a un adecuado DL, habiendo una correlación 

positiva significativa de ambas variables demostrando que si el CO mejora también 

el desempeño de sus colaboradores denotándose en un mejor nivel de 

productividad.  

 

Zans (2017), en su tesis aplicada en colaboradores administrativos y 

docentes en una Facultad de Matagalpa – Managua – Nicaragua, cuyo objetivo fue 

de evaluar la relación las variables de CO y DL. Su muestra fue de 59 

colaboradores. De esta investigación se concluye que mejorar el CO Incidiría de 

forma favorable en el DL de los colaboradores administrativos en la Institución así 

como recomiendan urgente motivar a todo el personal, así como mejorar el área de 

atención al cliente.  Así tenemos a Enríquez y Calderón (2017) en su estudio sobre 

Cima Laboral y su incidencia en el desempeño del personal de una E.E.B en 

Ecuador utilizando una metodología de tipo cualitativo–cuantitativo-exploratorio-

descriptivo no experimental a una muestra de 60 docentes, utilizando un 

instrumento de tipo Likert, concluyendo que  el clima no es propicio para que 

realicen las actividades que se les requiere incidiendo en que existe un liderazgo 

autoritario así como falencias en la comunicación.  

 

Por otro lado tenemos que Sum (2015) en su investigación sobre realizada 

en una Universidad de Guatemala, su objetivo fue establecer la influencia de la 

motivación en el DL del personal en la empresa de esa ciudad, utilizando una escala 

de tipo Likert para determinar el DL del personal, su población fue de 34 

colaboradores dentro de las edades en una escala de 18 años a 44 años, se 

concluyó que  el DL deriva de la influencia que tenga la motivación en sus 

colaboradores. Yokasta (2015) en su investigación de clima como factor clave para 

optimizar el rendimiento laboral en una caja de servicios bancarios en Venezuela, 

tuvo como objetivo analizar el rendimiento como consecuencia del clima, fue una 

investigación de tipo no experimental cuantitativo, su población fue de 30 

empleados, concluyendo que se debe mejorar el trabajo en equipo con énfasis en 

una adecuada comunicación donde prime los objetivos claros de la mano con una 

adecuada tecnología. Finalmente, en Colombia Vaca y Quintero (2015) en su 

investigación en la que estudiaron la correlación entre clima y satisfacción laboral, 
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cuya muestra estuvo conformada por 130 colaboradores staff y médicos, 

concluyendo la existencia de una interrelación significativa entre las variables y sus 

dimensiones, así como denotan un nivel de clima alto. 

 

En antecedentes Nacionales tenemos a Cuadrado (2021) en su investigación 

cuyo objetivo fue analizar el CO y DL de unos colaboradores de perforación en San 

Cristobal – Huancayo utilizaron una investigación descriptivo y correlacional, 

utilizaron dos encuestas para medir la influencia de las variables a 30 personas 

como muestra, sus resultados fueron que el CO influye significativamente en el DL 

de los colaboradores.   Soto (2021) en su investigación para encontrar la relación 

entre las variables CO y Rendimiento Laboral en una I.E. en Lima, utilizando una 

metodología correccional no experimental con una muestra de 180 participantes, 

concluyeron que un ambiente laboral con un adecuado CO siente que su desarrollo 

profesional es mayor, así como da importancia relevante a las capacitaciones y 

estudios adicionales para mejorar el desempeño de los mismos. 

 

Por su parte Gonzáles (2021) En su investigación realizada en Constructoras 

MYPES en Lima metropolitana la cual tuvo como objetivo identificar la relación del 

CO con el compromiso organizacional de los colaboradores de dichas constructoras 

en obras públicas de Lima. Utilizando para esta investigación un enfoque de tipo 

cuantitativo - experimental transversal correlacional. Su población fue de 172 

colaboradores de 20 empresas constructoras.  Nuñez (2020) en su investigación 

realizada en el Hogar Clínica de Iquitos, la cual utilizo un diseño de investigación 

de tipo descriptivo de corte transversal, su población y muestra compuesta por 32 

colaboradores, utilizó la Escala CL-SPC, los resultados fueron que el CO general 

se obtuvo un 62.5% como media, y como recomendación desarrollar y establecer 

destrezas de mejora para el CO así como la medición de clima de forma periódica 

con la finalidad de ir identificando falencias para realizar acciones correctivas.  

 

Así también tenemos Altez y Arias (2018)  en su investigación realizada  en 

personal de empresas de mediana y grandes ventas de calzado a nivel del Emporio 

de Gamarra en la ciudad de Lima, con un objetivo de analizar el impacto que tiene 

el CO en el DL, se utilizó una investigación de tipo cualitativa y cuantitativa, 
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compuesta con una muestra de 71 colaboradores de 7 empresas, esta investigación 

tuvo como resultado que el CO si impacta en el DL, indicando que mientras mejor 

es el CO aumenta los niveles de productividad de los colaboradores. Por su parte 

Garrido (2018)., en su investigación realizada en una Universidad con sede en Lima 

a profesionales administrativos que tenía como objetivo determinar la relación entre 

el CO y el DL con tipo de investigación descriptivo – correlacional, estuvo 

compuesta por una muestra de 33 colaboradores. Tuvo un valor de fiabilidad de 

0.870 con lo cual se concluyó que hay una relación significativa y directamente 

proporcional entre el CO con el DL.  

 

También tenemos a Pastor (2018) en su investigación sobre CO y DL en 

administrativos en una empresa de combustibles en Lima, cuyo objetivo fue de 

determinar la relación entre CO y DL, fue un estudio prospectivo, transversal y 

correlacional con diseño es no experimental. Los resultados demostraron que existe 

correlación directa entre ambas variables. Por otro lado, Huamán (2016) en su 

investigación acerca del clima laboral en colaboradores de una obra de 

construcción civil en Huancayo, el cual tuvo como objetivo identificar la influencia 

del CO en el rendimiento de los trabajadores, los resultados arrojaron que existe 

una interrelación alta entre las variables. Melo (2017) en su tesis realizada a 

personal administrativo en una corte superior  de Justicia en Puno, su objetivo fue 

determinar si el CO influye en el DL del personal administrativo, se empleó el 

método de investigación correlacional causal, de tipo no experimental, Hipotético – 

Deductivo de tipo causal correlacional, tuvo una muestra de 114 colaboradores,  

esta investigación llego a la conclusión que el clima influye significativamente en el 

desempeño del personal administrativo considerando su clima y desempeño en la 

escala de Regular para el personal administrativo del área de seguridad y otros de 

la Institución.  

 

Gallegos (2016)., en su investigación a personal del Ministerio Publico 

Administrativo de la ciudad de Arequipa, siendo su objetivo establecer la relación 

que existe entre la variable CO y DL de los colaboradores de la Institución 

estudiada. Esta investigación es de tipo explicativo, y presenta un diseño descriptivo 

correlacional. Se concluye la existencia de la relación entre CO y desempeño 
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profesional en dicha Institución con un p=0.001 comprobando la hipótesis de la 

investigación e incidiendo a que se elabore plan de mejora de CO.  Por su parte 

Ravelo (2014) en su investigación el CO y desempeño aboral en inventares de su 

programa masivo en la SUNAT cuyo objetivo fue determinar la influencia de ambas 

variables se utilizó un método inductivo deductivo, con un diseño transeccional y de 

tipo correlacional, se concluyó que existe un nivel bueno de clima y el desempeño 

laboral nivel alto, indicando que la variable 1 influye de manera positiva en la 

variable 2. Dueñas y Bobadilla (2014) en su investigación sobre identificar relación 

directa entre CO y DL en docentes en Arequipa, utilizando un estudio cuantitativo 

no experimental de tipo descriptivo - explicativo, las conclusiones a las que llego el 

estudio es que existe una correlación alta y positiva, recomendando que se deben 

asumir actitudes de liderazgo positivas con adecuados canales de comunicación, 

toma de decisiones adecuadas que permitan aumentar el desempeño.    

 

Finalmente tenemos a nivel local a Cedeño (2020) en su investigación sobre 

clima laboral y desempeño realizada a personal administrativo en una Municipalidad 

de Trujillo, cuyo objetivo fue determinar la influencia de clima laboral sobre 

desempeño personal administrativo, se utilizó una investigación de tipo transversal 

no experimental de enfoque cuantitativo. Esta investigación llego a la conclusión 

determino que el CO incide en el desempeño de su trabajo que se logra en un 95%.  

Valdivia (2014) realizo un estudio de CO en el DL de la empresa DANPER en la 

ciudad de Trujillo su objetivo fue como influye el CO en el DL en los colaboradores 

de la empresa, concluyendo que el CO influye directamente sobre el DL donde se 

les permita desarrollarse y la satisfacción de realización por los resultados 

obtenidos a consecuencia de sus responsabilidades y deberess a cumplir 

cotidianamente.  

 

Dentro de las Teorías de CO en la teoría de Likert (2009) señala que “la 

conducta de los empleados y la forma como se comportan es ocasionado por el 

comportamiento dentro de la organización y a consecuencias de las condiciones y 

factores que los colaboradores puedan percibir en su entorno en el que se 

desenvuelven”, por ende, la reacción está determinada principalmente por las 

percepciones que se tengan. Esta teoría plantea que el comportamiento y 
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conductas de los profesionales que trabajan de forma subordinada en una 

organización es causado por las condiciones organizacionales y el comportamiento 

administrativo que éstos perciben en los que interviene sus valores, percepciones 

y capacidades entre otros, por tanto hay tres tipos de variables las que determinan 

y/o definen las características propias en una organización y que influyen en la 

percepción de los colaboradores puedan tener de la organización, las cuales se 

explican a continuación: Variables causales, Variables intermedias y Variables 

finales.  

   

También encontramos la Teoría del CO según Palma (2004) quien elaboró 

una escala para medir el CO denominada “Escala CL-SPC” 18. quien señala que el 

clima laboral como “la percepción del colaborador con respecto a su ambiente 

laboral en función a los aspectos vinculados” (p. 5). Palma resalta que existen 

dimensiones que influyen directamente en las características de los 

comportamientos de las personas y que éstas a su vez pueden ser medibles y que 

estos factores y/o dimensiones son realización personal donde consideran si tienen 

otras oportunidades de mejora en el ambiente donde se desenvuelven; 

involucramiento laboral que es el compromiso que tiene el colaborador con la 

organización y con las metas que se le han planteado, supervisión que es como 

consideran que es el apoyo, responsabilidades y/o control de sus superiores hacia 

las actividades que ellos realizan; comunicación en la que identifican como perciben 

los canales de comunicación y como se da en los diferentes etapas, áreas y/o 

niveles de la organización y finalmente condiciones laborales en las cuales el 

colaborador identifica las oportunidades de toma de decisiones y como se dan las 

remuneraciones, entre otras.  

 

En este sentido Palma (2004) destaca la importancia de medir y calificar 

alternativas en la toma de soluciones ver la factibilidad de lo que se considera o no 

para ello. Resalta la relevancia que tiene el diagnostico actual en una organización 

y con ello establecer o definir la dinámica en relaciones entre colaboradores y la 

forma como interaccionan de acuerdo a la cultura que tiene la organización, Todo 

ello según Shenshinov y Al-Ali (2020) sin dejar de lado la eficacia y productividad.  
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Rubio (2016) indica que existen diferentes tipos de climas organizacionales 

y algunos favorecen en el personal su nivel de motivación, mientras que otros lo 

contrario. Cuando éste es percibido por el personal como un factor positivo genera 

un nivel más grande de sentido de compromiso y permanencia a la empresa y a los 

objetivos de ésta. Sin embargo, si es percibido como un factor de tipo negativo 

desencadena una actitud igual frente al trabajo los cuales pueden conllevar a 

situaciones conflictivas y hasta llegar a la baja productividad (Yandi, 2022). Es por 

ello que es recomendable tener un diagnóstico de medición de CO pues sirve como 

indicador de dirección en la que ésta la empresa. Dentro de las definiciones 

tenemos que de acuerdo con Domínguez et al. (2013), definen al CO como “las 

percepciones que tienen el colaborador de manera individual, son los patrones o 

comportamientos recurrentes, así como las actitudes, sentimientos, vivencias 

dentro de la organización que se dan de manera cotidiana a través de las 

actividades y del ambiente en el que se desarrollan así como los vínculos que se 

generan entre equipos de trabajo, los empleados y su desempeño” (p. 62). 

Resumiendo, finalmente que el CO viene a ser el conjunto de percepciones de 

manera global que las personas identifican de su ambiente y que las reflejan en su 

interacción con sus compañeros a medida de comportamientos, características 

personales individuales y de la organización (Loan, 2020; Purwanto et al., 2021).   

 

Por su parte Chiavenato (2011), define al CO como “la influencia del 

ambiente proporcionado para realizar las actividades sobre la motivación que le 

brinde a los participantes y que se describe como las cualidades del ambiente 

organizacional que son percibidos por los miembros de la organización que 

finalmente repercuten en su conducta y/o comportamientos dentro de la 

organización. Así también tenemos a Berberoglu (2018) el CO es el 

comportamiento que adopta el colaborador en una organización influenciado por su 

ambiente y las emociones de las personas con las que interactúan. Por otro lado, 

tenemos a Rahimić (2013) quien indica que son las opiniones, comportamientos y 

sentimientos en su conjunto las que definen a una organización.  

 

Dimensiones del CO según Palma (2004), se compone de Realización 

Personal o autorrealización: considerándolo como la percepción que manifiesta el 
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colaborador en función al medio laboral en el que se desenvuelve considerándolo 

de manera favorable o desfavorable. Involucramiento laboral: Se considera al grado 

que el colaborador tiene en su identificación con los valores que identifiquen a la 

organización. Supervisión: Es la apreciación que tiene el colaborador en función a 

como siente el apoyo y supervisión de sus superiores considerándolo de manera 

positiva o negativa en función a la actividad que desarrolla.  Comunicación: Es la 

percepción que se tiene de cómo es recibida y/o transmitida la información en los 

diferentes niveles y áreas que interactúan en la empresa.  Condiciones Laborales: 

Es la percepción en función de si la empresa provee de los elementos necesarios 

para realizar un trabajo de manera óptima a los colaboradores.  

 

Características de CO: El clima deriva particularmente de variables 

situacionales que experimenta el colaborador en su centro de trabajo. El clima 

sugiere ciertas conductas de continuidad, pero a diferencia de la cultura 

organizacional esta se modifica o cambia ante una intervención (Ćulibrk et al., 

2018). El clima se da o se genera de forma exterior al individuo y éste puede 

sentirse incluso un aporte para que se desarrolle (Demir, 2020). El clima se 

diferencia de la tarea; por lo tanto, se pueden identificar varios climas en una misma 

tarea o en individuos que la realizan (Al-Jabari y Ghazzawi, 2019). Está basado en 

realidades externas por lo que el colaborador es observador de diferentes 

características sobre él. El clima repercute sobre el comportamiento del colaborador 

(Grego-Planer, 2019). El clima actúa directo sobre las actitudes de los 

colaboradores influyendo directamente en su comportamiento (Teo et al., 2020). El 

clima repercute directamente en el comportamiento que tiene un individuo en su 

entorno laboral (Putri et al., 2019). Las características del clima en una organización 

son relativamente de forma permanente a través del tiempo sin embargo varían y 

se diferencia de una organización a otra incluso entre las mismas áreas dentro de 

una organización (Palma, 2004). 

 

Componentes y resultados del CO: A continuación, se presenta una figura 

que plasma de manera gráfica como es que interactúan los componentes ya sean 

individuales, grupo, estructura y procesos dentro de una organización para crear 

finalmente el clima de ésta en la que se plasman los resultados a través de los 
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diversos rendimientos ya sea de manera individual como grupal.  Por otro lado, 

podemos indicar que un CO ya sea positivo o negativo tendrá consecuencias para 

una organización todas ellas definidas por la percepción del colaborador respecto 

a su centro de trabajo. Dentro de las consecuencias positivas tenemos: 

compañerismo, baja rotación, innovación, liderazgo, adaptación, etc.  De las 

consecuencias negativas tenemos entre otra alta rotación, baja productividad, falta 

de innovación (Palma, 2004). 

 

Teoría de DL y proceso de acción según Hacker (1994), el menciona que “El 

DL como proceso de acción” desarrolla esta teoría de corte cognitivo y lo 

fundamenta en el procesamiento de la información, pero solo la que viene 

relacionada con el comportamiento y conducta de las personas. Esta se especializa 

solamente en entornos laborales planteando dos perspectivas, considerando la 

primera como la acción que se deriva desde una meta hasta un plan, 

posteriormente su ejecución y la retroalimentación que se le proporcione 

posteriormente; la segunda es la acción que indica se determina por los 

conocimientos que se dan de manera consciente y automáticos. Las acciones están 

compuestas por 6 pasos que son denominados de la siguiente manera: desarrollo 

de metas (que se plantea el colaborador en función a las actividades que se le 

asignen), orientación (es el proceso de inducción para realizar sus actividades, 

generación de planes (para abordar las actividades que se le han planteado), 

decisión (identificar las acciones a seguir), ejecución-control (poner en marcha las 

actividades que se han planteado y el feedack (la retroalimentación que se realiza 

para poder cumplir los objetivos propuestos.  

 

Teoría de DL de acuerdo al modelo teórico propuesto por Campbell  et al. 

(1993), menciona que el DL son las  acciones que se ponen en práctica y no los 

resultados que deriven de las mismas indica que el pensamiento es declarativo, 

pues los procedimientos, las destrezas y la motivación son esenciales para 

identificar y/o determinar las conductas y para ello propone o establece ocho 

componentes de desempeño, las mismas que considera debe analizarse 

individualmente y de forma conjunta para identificar cual es el factor preponderante 

que pueda influir en un determinado grupo a nivel de entorno laboral.  
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Teoría de la Expectativa planteada por Vroom y Edward (1979). este plantea 

al dinero como principal ente motivador dentro de las organizaciones, indicando que 

para las personas llega a ser un medio no un destino al que se quiere alcanza sin 

embargo permite alcanzar sus necesidades. Tenemos autores también que definen 

el DL de acuerdo a sus propios estudios como son Palmar et al. (2014) define al DL 

como  “el desenvolvimiento y/o desarrollo del individuo que cumple su jornada de 

trabajo y las metas que le son asignadas  dentro de una organización, el cual debe 

estar establecido dentro de 22 exigencias y requerimientos de la organización a la 

que pertenecen,  identificándole como un colaborador eficiente, eficaz y efectivo 

que cumple sus funciones que se le sean asignadas para alcanzar los objetivos que 

se le propongan, consecuente para el éxito de la organización” (p. 166). Por su 

parte Bittel (2000), define el DL como “las expectativas que tiene un colaborador de 

su desempeño, actitudes hacia los logros y su deseo de armonía”. Según Robbins 

y Judge (2013) conceptualizan el desempeño como el método para determinar los 

logros alcanzadas por el colaborador y la organización en el logro de sus objetivos 

laborales.  Por su parte Newtron (2001) considera que el desempeño es la 

consecuencia de las metas cumplidas siempre que estas sean medibles y 

observable en la conducta del colaborador en la organización.   

 

Según Montejo (2009), define el DL como todos aquellos comportamientos 

que se pueden observar y/o medir en los colaboradores que son notables y/o claves 

en una organización para alcanzar sus objetivos y que puedan ser medidos por sus 

competencias de manera individual y a nivel de contribución a la empresa. El DL es 

resultado de lo que una persona piensa y siente y que son puestos y/o que definen 

las conductas y acciones en sus actividades que realizan de manera cotidiana para 

alcanzar los objetivos (Al-Malki y Juan, 2018). A su vez Chiavenato (2010), 

menciona que el DL como “las acciones o comportamientos observados en los que 

los colaboradores que son relevantes y/o claves en una organización y con ello el 

logro de los objetivos de ésta”. Afirma que un buen DL viene a ser para la 

organización la fortaleza más relevante”. Según Alles (2009) establece que la 

evaluación de desempeño como parte de las estrategias para mejorar el 

desempeño lo que establece objetivos a desarrollar mejoras a nivel personal y 

profesional de los colaboradores. Lo cual va a generar un mejor desenvolvimiento 
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y aprovechamiento del factor o recurso humano o para la toma de decisiones ya 

sea aumento de remuneraciones y/o despidos de acuerdo a los resultados (Pandey, 

2018). 

 

Dimensiones o elementos claves de DL: La Motivación: Se refiere al grado 

de experiencias, valores, y recompensas que son esperadas por los colaboradores 

de manera que motivan la realización de sus actividades dentro de la organización. 

Marín (2006) la define como las reacciones en su conjunto con las actitudes 

naturales que tiene las personas que se manifiestan cuando existen estímulos del 

medio circundante; por su parte Deci (1992) la motivación es la forma de 

autodeterminación que tiene su propio sentido de elección, relacionándose con 

actividades que le interesen o sean de su agrado.  Responsabilidad: es el grado de 

compromiso con el asumir los resultados que se deriven en una organización en 

función a las propias acciones en el desempeño de sus actividades sea cual sea el 

resultado; Vives (2011) la define como “paradigma después del cual se pueden 

construir nuevos significados y se haga evidente en el comportamiento”. Liderazgo 

y Trabajo en equipo: Es el grado de influencia que tiene uno o varios colaboradores 

de influir en sus compañeros para involucrarlos en ciertas actividades y éstos 

colaboren voluntariamente y con entusiasmo hacia los objetivos que se planteen. 

Por su parte Luthais, (2002), define el liderazgo como la capacidad para intervenir 

por medio de otros previendo oportunidades y limitaciones para fomentar el cambio.   

Formación y desarrollo profesional: García (2007), lo define como el grado de 

compromiso que siente el colaborador en función de si la organización aporta o no 

en su formación, capacitación y desarrollo que permita mejorar tanto a nivel 

personal como laboral.  

 

Chiavacci (2008) Plantea que el DL tiene como objetivos resaltantes a nivel 

organizacional más que de manera individual como son: selección de personal 

porque permite establecer indicadores que se deben alcanzar en determinados 

puestos; política retributiva ya que permite establecer escalas salariales en 

funciones a logros de objetivos. En tanto la motivación permite en el colaborador 

identificar sus logros profesionales y personales (Niati et al., 2021); a continuación, 

el desarrollo y promoción van a permitir identificar las competencias que cuenta el 
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colaborador (Basit et al., 2018); comunicación que permite la relación e interacción 

entre colaboradores en los diferentes niveles jerárquicos, así como establecer 

puntos frágiles para poder mejorarla. Favoreciendo al proceso de adecuación al 

puesto de trabajo permite la reubicación del colaborador identificando previamente 

sus competencias para el nuevo puesto (Wang y Chen, 2020), finalmente la 

descripción de puestos porque permite identificar nuevas funciones de acuerdo al 

puesto que desempeñan que no están consignadas en un perfil de descripción de 

puesto (Lan et al., 2021).  
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1 Tipo y diseño de Investigación 

   3.1.1 Tipo  

 Esta investigación fue de tipo aplicada, así como fue desarrollada a través 

de un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo, porque permitió describir, registrar, 

analizar e interpretar los datos obtenidos para explicar la relación causa - efecto de 

las variables.  

Esto mediante la aplicación de dos cuestionarios estructurados que permitió 

la recolección de datos con base en medición sobre Clima organizacional y 

Desempeño laboral. (Hernández et al., 2014). 

 

3.1.2 Diseño  

El diseño utilizado fue no experimental de tipo correlacional causal pues no 

se manipularon las variables, esto a través del siguiente esquema: 

 

      Ox  

    M   r 

      Oy 

  M : Colaboradores Administrativos. 

Ox : Observación de Clima organizacional 

Oy : Observación de Desempeño laboral 

  R : Posible relación de las variables.  

 

Este diseño se caracteriza porque se recolectó información en un solo 

momento y en tiempo único (Hernández et al., 2014). 

 

3.2 Variables y Operacionalización 

Variable 1: Clima Organizacional (CO) (Variable Independiente) 

Definición Conceptual: Percepción del colaborador en función de su ambiente en 

el cual se desenvuelve laboralmente con sus aspectos que lo vinculan. (Palma, 

2004) 

Definición Operacional: CO es la percepción del trabajador con respecto a su 
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ambiente laboral consta de 5 dimensiones: Realización personal, Involucramiento 

laboral, supervisión, comunicación y condiciones laborales así mismo está 

compuesto de 50 ítems  

 

Variable 2: Desempeño laboral (DL) (Variable Dependiente) 

Definición Conceptual: Se define el DL como: “La manera como se comporta el 

trabajador en el logro de los objetivos fijados; éste forma parte de la estrategia 

individual para lograr los objetivos”. (Chiavenato, 2010, p. 210). 

 

Definición Operacional: DL es el grado de compromiso de un trabajador en 

función al logro de objetivos propuestos, se mide a través de las dimensiones de 

Motivación, Responsabilidad, Liderazgo y trabajo en equipo, formación y desarrollo 

personal compuesto por 28 ítems. 

 

3.3 Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población:  

Para determinar la relación del CO en el DL de los Colaboradores 

Administrativos de una Empresa Constructora de la ciudad de Trujillo en el año 

2022, se contó con una población de 30 colaboradores administrativos (distribuidos 

en los diferentes proyectos en ejecución, a nivel nacional) quienes representan la 

totalidad de la población. Es así como Hernández et al., (2018) dicen que cuando 

la población es pequeña no es necesario considerar muestra porque desnaturaliza 

los resultados de la investigación.  Por lo que finalmente se considera como 

población muestral.  

 

Criterios de Inclusión: 

• Profesionales con categoría staff - administrativo. 

• Edades dentro de los 20 a 50 años.  

• Colaboradores que deseen participar en la investigación 

• Colaboradores que tengan como mínimo 2 meses en la organización  

 

Criterios de exclusión: 

• Colaboradores que tengan menos de 19 y de 51 años a más. 
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• Colaboradores que no deseen participar en la investigación 

• Colaboradores que tienen menos de dos meses de ingreso en la organización. 

• Colaboradores que no deseen participar.  

 

3.3.2 Muestreo:  

Se realizó un muestreo de tipo no probabilístico por conveniencia.  

 

3.4 Técnicas e instrumento de recolección de datos. 

Para esta investigación se utilizó la aplicación de dos encuestas de acuerdo 

a García y Bedoya (1997) existen estrategias para medir el CO que son observar el 

comportamiento, hacer entrevistas y la tercera aplicación de encuestas diseñadas 

para medir las variables a estudiar, los cuales se detallan a continuación: 

 

Escala Clima Laboral CL – Palma (2013).  

Es un instrumento diseñado con la técnica de Likert que consta de 50 ítems 

en los que se mide las 5 dimensiones del clima laboral que son Autorrealización, 

involucramiento laboral, supervisión, comunicación y condiciones laborales. Este 

instrumento puntúa respuestas del 1 a 5 con un total de 250 puntos. Las 

dimensiones se miden a través de la asignación de puntaje según la respuesta a 

cada ítem de acuerdo a la siguiente distribución: Realización Personal, 

Involucramiento Laboral, Supervisión, Comunicación, Condiciones Laborales.  Este 

cuestionario tipo likert: con opciones de respuesta de acuerdo al siguiente puntaje:  

Ninguna o Nunca (1), Poco (2), Regular o algo (3), Mucho (4), Todo o siempre (5).  

Así mismo los resultados son Categorizados de acuerdo a la siguiente escala: Muy 

favorable: 210-250 37, Favorable: 170-209, Mediadamente Favorable: 130-169, 

Desfavorable: 90-129 y Muy desfavorable: 50-89   

 

Cuestionario de percepción de Desempeño Laboral 

Elaborado y validado por Rodríguez M. y Ramírez D. (2015), el cual está 

compuesto por 28 ítems en los que mide 4 dimensiones. Las dimensiones se miden 

a través de la asignación de puntaje según la respuesta a cada ítem de acuerdo a 

la siguiente distribución:  Motivación, Responsabilidad, Liderazgo y trabajo en 

equipo, Formación y Desarrollo Personal. Este cuestionario es de tipo likert: con 
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opciones de respuesta de acuerdo al siguiente puntaje: Nunca (1), A veces (2), 

Frecuentemente (3) y Siempre (4).  Los resultados son Categorizados de acuerdo 

a la siguiente escala: DL bajo: 28 -65 puntos, DL promedio: 66-103 puntos y DL 

alto: 104-112 puntos.  

 

Para poder garantizar la validez de instrumentos a aplicar en la presente 

investigación tanto para el Cuestionario de Clima organizacional como el 

Cuestionario de percepción de Desempeño laboral se procedió a validarlos 

mediante juicio de 3 expertos profesionales en la materia de estudio, quienes 

emitieron su juicio de validez otorgándoles a los cuestionarios suficiencia y 

aplicabilidad.   En cuanto a la confiabilidad se revisó y verifico las pruebas 

utilizadas a través del principio de Consistencia Interna Alfa de Cron Bach, teniendo 

los siguientes resultados: 

1. Escala de CO: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. Cuestionario de DL: 

 

 

 

 

 

 

 

 

Teniendo una confiabilidad de 0.857 

lo que la ubica con una confiabilidad 

en la categoría de buena o adecuada.  

 

Fig. 1. Elaboración propia 

Teniendo una confiabilidad de 0.905 

lo que la ubica con una confiabilidad 

en la categoría de muy satisfactoria o 

excelente.  

 

 

Fig. 2. Elaboración propia 

 

  



 

22 

 

 

3.5 Procedimientos. 

El procedimiento para llevar a cabo la presente investigación tuvo una 

secuencia establecida en el inicio de la realización el cual consta de: Solicitar 

autorización y permiso al Gerente de la Constructora explicándole previamente el 

motivo de la investigación a realizar y la importancia que ésta tendría para la 

organización. Se identificó los profesionales que deseen participar en la 

investigación se envió de manera virtual a través de google formulario, 

posteriormente a ello se realizó la recopilación y el procesamiento de la información 

recolectada en una base de datos lo que posteriormente permitirá plasmar los 

resultados en tablas, realizando luego el análisis y discusión de resultados. 

Finalmente se redactaron las conclusiones y recomendaciones. 

 

3.6 Método de análisis de datos. 

En la presente investigación, luego de la aplicación de los instrumentos para 

la recolección de los datos, se construyó la base de datos en Excel y se exportaron 

al paquete estadístico IBM SPSS 28.0, para su procesamiento, mediante la 

aplicación de métodos vinculados con el tipo de investigación. Evaluando en primer 

lugar la normalidad de las distribuciones, aplicando la prueba no paramétrica de 

Shapiro-Wilk. 

En la evaluación de la contribución de los ítems que constituyen ambos 

instrumentos se calcularon los coeficientes de correlación ítem-test corregidos, con 

valor mínimo referente de. 20, para establecer que hay evidencias que los ítems 

contribuyen en medir lo que se pretende medir.  Por otro lado, para establecer las 

evidencias de confiabilidad se calculó el coeficiente de confiabilidad alfa de 

Cronbach que señala a la confiabilidad como aceptable, cuando toma valores 

mayores a .60 (Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 

En lo que concierne, el análisis de la correlación entre Clima organizacional 

y nivel de Desempeño laboral de los colaboradores, se realizó la prueba de 

contrastación de hipótesis sobre el coeficiente de correlación de Pearson, en el 

caso que las variables a relacionar cumplieron con la condición de normalidad; y la 

correlación rho de Spearman en caso que al menos una de las variables a relacionar 

no cumplió el supuesto de normalidad. Las pruebas de hipótesis sobre la 
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correlación entre las variables en estudio, se trabajaron a un nivel de significancia 

del 5%. Finalmente, para identificar el grado de correlación entre las referidas 

variables, se tomó en cuenta la magnitud del tamaño de efecto de la correlación, de 

acuerdo a lo referido por Cohen (1998) (citado por Castillo, 2014, p. 32 y p. 34), por 

medio del coeficiente correlación rho de Spearman que según Cohen (1988), 

referido por Manzano-Arrondo (2009), lo clasifica como trivial [.0-.10), pequeño (.10, 

-.30], mediano (.30, -.50] y grande (más de .50). 

 

3.7 Aspectos éticos.  

Este trabajo de investigación consistió en aplicar durante todo su desarrollo 

los lineamientos, reglamentos y directrices que nos brinda la Universidad Privada 

César Vallejo (2020) para tal fin; lo que permitió obtener los resultados de manera 

ética, así como también se adjuntará y demostrará todos los procedimientos 

aplicados tomando en cuenta el Código de ética para Investigaciones. Se solicitó 

los permisos respectivos al Gerente General de la empresa Constructora para la 

recopilación de la información, así como la participación fue de manera voluntaria 

explicando previamente el objetivo de la investigación y la importancia de su 

participación a cada colaborador participante el cual al iniciar el desarrollo del 

cuestionario debía confirmar su Consentimiento a participar de la investigación asi 

como el compromiso de mantener el anonimato en su participación.  
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IV. RESULTADOS 

 

Este proyecto de tesis titulada: “Clima organizacional y desempeño laboral 

de los colaboradores administrativos de una Empresa Constructora de la ciudad de 

Trujillo 2022, después de la aplicación de los Instrumentos de evaluación llego a los 

siguientes resultados: 

 

4.1 Distribución según nivel de CO y nivel de DL de los colaboradores 

 

Tabla 1 

Nivel de CO de los colaboradores  

   

Nivel de                                

CO  

N % 

   

 Muy desfavorable 2 6,7 

 Desfavorable 16 53,3 

 Grandemente 

favorable 

8 26,7 

 Favorable 4 13,3 

 Muy favorable 2 6,7 

    Total 30 100.0 

 

 

Los resultados mostrados en la tabla 1, evidencian que predomina el nivel 

desfavorable de CO en la referida empresa, con el 53.3% de los colaboradores que 

mostraron este nivel. 
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Tabla 2 

Distribución según nivel de DL de los colaboradores  

Nivel de                             

DL                  

N % 

Bajo 1 3,3 

Promedio 19 63,3 

Alto 10 33,3 

Total 30 100,0 

 

 

La distribución de los colaboradores según nivel de DL, se presenta en la 

tabla 2, donde se evidencia que hay predominancia del nivel promedio de DL; 

observando también que con nivel bajo solo se identificó al 3.3% de los referidos 

colaboradores. 
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Tabla 3 

Distribución según nivel en dimensiones de DL de los colaboradores  

Nivel en dimensión de                   

DL 

N % 

Motivación    

Bajo 4 13,3 

Promedio 19 63,3 

Alto 7 23,3 

Responsabilidad    

Bajo 3 10,0 

Promedio 15 50,0 

Alto 12 40,0 

Liderazgo y trabajo en 

equipo 

   

Bajo 3 10,0 

Promedio 19 63,3 

Alto 8 26,7 

Formación y desarrollo 

personal 

   

Bajo 3 10,0 

Promedio 18 60,0 

Alto 9 30,0 

Total 30 100,0 

 

En la tabla 3, se evidencia la distribución de los colaboradores según nivel 

en dimensiones de DL, observando que en las dimensiones: Motivación, 

Responsabilidad, Liderazgo y trabajo en equipo, y Formación y desarrollo personal, 

predomina el nivel promedio con porcentajes que varían entre 50.0% y 63.3%. 
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Tabla 4 

Correlación de CO con el DL de los colaboradores 
 

DL                                 (r) Sig.(p) 
  

 

    

CO  ,62 ,000 ** 

    

 r: Coeficiente de correlación de Pearson 

**p<.01 

 

Los resultados del análisis de la correlación de Pearson mostrado en la tabla 

4, indican que se encontró evidencia de correlación altamente significativa (p<.01), 

directa con tamaño de efecto de magnitud grande, entre el CO y el DL en los 

colaboradores de la Empresa participantes de la investigación. 
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Tabla 5 

Correlación de CO con la dimensión Motivación del DL de los colaboradores 
 

Motivación                                                  

(rho) 

Sig.(p) 

  
 

    

CO  ,59 ,000 ** 

    

 rho: Coeficiente de correlación rho de Spearman 

**p<.01 

 

En la tabla 5, se aprecia que la prueba de correlación rho de Spearman 

detectó evidencia de correlación altamente significativa (p<.01), directa con tamaño 

de efecto de magnitud grande, entre el CO con la dimensión Motivación del DL en 

los colaboradores Administrativos de una empresa constructora de la ciudad de 

Trujillo. 
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Tabla 6 

 

Correlación de  CO con la dimensión Responsabilidad del DL de los colaboradores 
 

Responsabilidad                                  

(r) 

Sig.(p) 

  
 

    

CO  ,55 ,000 ** 

    

 r: Coeficiente de correlación de Pearson 

**p<.01 

 

La prueba de correlación de Pearson encontró evidencia de la existencia de 

correlación altamente significativa (p<.01), directa con tamaño de efecto de 

magnitud grande, entre la CO con la dimensión Responsabilidad del DL en los 

colaboradores administrativos de una empresa constructora de la ciudad de Trujillo.  

(Tabla 6). 
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Tabla 7 

Correlación de CO con la dimensión Liderazgo y trabajo en equipo del DL de los 

colaboradores 
 

Liderazgo y trabajo en equipo                

(r) 

Sig.(p) 

  
 

    

CO  ,57 ,000 ** 

    

 r: Coeficiente de correlación de Pearson 

**p<.01 

 

Los resultados del análisis de la correlación de Pearson que se exponen en 

la tabla 7, revelan la existencia de correlación altamente significativa (p<.01), directa 

con tamaño de efecto de magnitud grande, entre el CO con la dimensión Liderazgo 

y trabajo en equipo del DL en los colaboradores participantes de la investigación. 
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Tabla 8 

Correlación de CO con la dimensión Formación y desarrollo personal del DL de los 

colaboradores 
 

Formación y desarrollo personal                     

(rho) 

Sig.(p) 

  
 

    

CO  ,53 ,008 ** 

    

 rho: Coeficiente de correlación rho de Spearman 

**p<.01 

 

En la tabla 8, se observa que a partir del análisis de la correlación rho de 

Spearman, se logró establecer que el CO correlaciona de manera altamente 

significativa (p<.01), directa con tamaño de efecto de magnitud pequeña, con la 

dimensión Formación y desarrollo personal del DL en los colaboradores 

administrativos de la referida empresa.  
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V. DISCUSIÓN 

 

Los resultados de esta investigación titulada Clima organizacional y 

desempeño laboral en los colaboradores administrativos de una empresa 

constructora en Trujillo, 2022, fueron obtenidos a través de la aplicación de dos 

cuestionarios de manera virtual como son Cuestionario de Clima Organizacional y 

Cuestionario de percepción de desempeño laboral los cuales fueron analizados 

previamente en cuanto a criterios de validez y confiabilidad, en el caso de la 

validación estos fueron sometidos a juicio de 3 expertos en la especialidad 

otorgándoles la suficiencia y aplicabilidad, así como su confiabilidad a través de alfa 

de CronBach con un 0.857 y 0.905 respectivamente dando la conformidad de aptos 

para ser aplicados a la población muestral que fue de 30 colaboradores quienes 

aportaron con el recojo de datos con sus percepciones que tienen acerca de su 

clima organización y desempeño laboral.  

 

Respecto a los resultados al determinar la relación entre CO y el DL de los 

colaboradores administrativos de una Empresa Constructora de la ciudad de Trujillo 

en el año 2022, se pudo encontrar que el análisis de la correlación de Pearson 

mostrado en la tabla 4, indican que se encontró evidencia de correlación altamente 

significativa (p<.01), directa con tamaño de efecto de magnitud grande, entre el CO 

y el DL en los colaboradores. Esto quiere decir que las percepciones que tiene el 

colaborador de manera individual tiene relación con la manera en cómo se 

comporta el trabajador ante los objetivos trazados. Frente a lo mencionado El CO 

se relaciona significativamente en el DL de los colaboradores administrativos de la 

empresa Constructora de la ciudad de Trujillo en el año 2022, por lo tanto, se acepta 

la hipótesis ya que se encontró evidencia de que el CO correlaciona con el DL de 

manera directa con tamaño de efecto de magnitud grande. Estos resultados son 

corroborados por Sumba et al. (2022), quienes en su investigación concluyeron que 

el clima dentro de una organización es relevante en el desempeño como factor 

laboral influyendo directamente. Así también Altez y Arias (2018), quienes refieren 

el impacto que tiene el CO en el DL, indicando que mientras mejor es el CO 

aumenta los niveles de productividad de los colaboradores así también Aldaz et al. 

(2020) en su estudio de CO y DL para determinar la correlación entre ambas 
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variables en una Institución Educativa en México aplicando una metodología básica 

con diseño no experimental utilizando una muestra censal aplicando dos encuestas 

cuyos resultados fueron que existe una marcada correlación y significancia entre 

ambas variable así también tenemos a Pilligua y Arteaga (2019). en su estudio a la 

empresa Hardepex, cuyo objetivo fue evaluar el clima como factor esencial en el 

rendimiento del colaborador a nivel productivo, fue una investigación de tipo 

descriptiva con aplicación de encuesta a 87 personas, concluyendo que las 

organizaciones deben estar al pendiente del ambiente laboral que brindan a sus 

colaboradores en el cual van a realizar sus actividades, si se mejora el ambiente 

mejora el nivel de productividad. En tal sentido al analizar estos resultados 

afirmamos que el DL que tenga el colaborador estará en función de su percepción 

en cuanto a su ambiente laboral, a la comunicación, protocolos de bioseguridad 

dentro de la empresa y el compromiso, el rol de liderazgo que perciban de sus  

Gerentes de la empresa; el CO incide directamente en aspectos personal, 

profesional y psicológico y repercute en cómo éstos desarrollan sus actividades en 

sus lugares de trabajo y la manera ejecutan las metas proporcionadas por la 

organización; por lo tanto a mejor clima organizacional mayor será el desempeño 

laboral en los colaboradores de la empresa constructora de la ciudad de Trujillo 

 

  Así mismo, se buscó establecer cual es la relación del CO en la Motivación 

en los colaboradores administrativos de la Empresa Constructora de la ciudad de 

Trujillo en el año 2022; en tal sentido se observa que en la tabla 5, la prueba de 

correlación rho de Spearman detectó correlación altamente significativa (p<.01), 

entre el CO con la dimensión Motivación del DL. Esto quiere decir que los valores, 

y recompensas motivan la realización de sus actividades dentro de la organización. 

Ante lo mencionado el CO se relaciona significativamente en la Motivación en los 

colaboradores administrativos de la Empresa Constructora de Trujillo en el año 

2022, por lo tanto, se acepta la hipótesis ya que se encontró evidencia de que el 

CO correlaciona con la motivación de manera directa con tamaño de efecto de 

magnitud grande. este resultado es respaldado con Meza (2018) en su estudio 

realizado en Chiapas México en una Universidad, en el cual su objetivo fue 

identificar el nivel del CO de la Universidad y cómo influye el desempeño de sus 

empleados. Su estudio de tipo empírico, descriptivo, cuantitativo. Tuvo una 
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población de 135 empleados. Concluyendo que los colaboradores asisten a la 

organización motivados por diversos estímulos y consideran que tienen factores 

positivos que les otorga la organización dando lugar a un adecuado DL, habiendo 

una correlación positiva significativa de ambas variables demostrando que si el CO 

mejora también el desempeño de sus colaboradores denotándose en un mejor nivel 

de productividad así también Deci (2008) la motivación es la forma de 

autodeterminación que tiene su propio sentido de elección, relacionándose con 

actividades que le interesen o sean de su agrado.  En tal sentido podemos afirmar 

que la motivación del colaborador está relacionada con el ambiente y clima 

organizacional que les brinda la organización beneficiando considerablemente el 

DL; ya que cuando se proporciona un ambiente agradable con las condiciones 

adecuadas conlleva que el personal realice sus actividades con entusiasmo y éste 

por ende va a generar un mejor desempeño laboral permitiendo a la organización 

obtener y cumplir los objetivos que se proponga, ya sea en rentabilidad, producción, 

etc.   

 

Por otro lado, se pretendió establecer la relación del CO en la 

Responsabilidad en los colaboradores administrativos de la Empresa Constructora 

de la ciudad de Trujillo en el año 2022.Por tanto la prueba de correlación de Pearson 

encontró evidencia de la existencia de correlación altamente significativa (p<.01), 

directa con tamaño de efecto de magnitud grande, entre la CO con la dimensión 

Responsabilidad del DL como se aprecia en la tabla 6. Esto indica que el grado de 

compromiso este en función a las acciones del desempeño y de sus actividades 

sea cual sea el resultado. Por lo mencionado el CO se relaciona significativamente 

en la Responsabilidad en los colaboradores administrativos de la Empresa 

Constructora de Trujillo en el año 2022, por lo tanto, se acepta la hipótesis ya que 

se encontró evidencia de que el CO correlaciona con responsabilidad de manera 

directa con tamaño de efecto de magnitud grande. esto corroborado por el estudio 

de Valdivia (2014) realizo un estudio de CO en el DL de la empresa DANPER en la 

ciudad de Trujillo su objetivo fue como influye el CO en el DL en los colaboradores 

de la empresa, concluyendo que el CO influye directamente sobre el DL donde se 

les permita desarrollarse y la satisfacción de realización por los resultados 

obtenidos a consecuencia de sus responsabilidades y deberes a cumplir 
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cotidianamente. Así también tenemos a Vera y Suárez (2018) indican que un buen 

CO contribuye a la adecuada competencia entre colaboradores generando un 

sentido de pertenencia hacia ésta conllevándolos a ser más responsables y 

comprometidos con sus actividades proporcionando el deseo de sobrepasar los 

estándares de desempeño establecidos por la organización. Este resultado se 

respalda con Vives (2011) que define la responsabilidad como “paradigma después 

del cual se pueden construir nuevos significados y se haga evidente en el 

comportamiento” demostrando que para el personal de la empresa el grado de 

responsabilidad es relevante en el desarrollo de sus actividades siempre que 

encuentren un clima favorable para el cumplimiento de sus metas.  

 

Así también se buscó establecer la relación del CO en el Liderazgo y trabajo 

en equipo en los colaboradores administrativos de la Empresa Constructora de la 

ciudad de Trujillo en el año 2022.Los resultados en la tabla 7 indican la correlación 

de Pearson altamente significativa (p<.01), directa con tamaño de efecto de 

magnitud grande, entre la CO con la dimensión Liderazgo y trabajo en equipo del 

Desempeño. Esto indica el grado de influencia en los miembros de la organización 

para involucrarlos en ciertas actividades y éstos colaboren con entusiasmo hacia 

los objetivos. Por lo mencionado el CO se relaciona significativamente en el 

Liderazgo y trabajo en equipo en los colaboradores administrativos de la Empresa 

Constructora en el año 2022. por lo tanto, se acepta la hipótesis ya que se encontró 

evidencia de que el CO correlaciona con el liderazgo y trabajo en equipo de manera 

directa con tamaño de efecto de magnitud grande. Este resultado es corroborado 

con los resultados de Yokasta (2015)  en su investigación de clima como factor 

clave para optimizar el rendimiento laboral en una caja de servicios bancarios en 

Venezuela, el cual tuvo como objetivo analizar el rendimiento como consecuencia 

del clima, fue una investigación de tipo no experimental cuantitativo, su población 

fue de 30 empleados, concluyendo que se debe mejorar el trabajo en equipo con 

énfasis en una adecuada comunicación donde prime los objetivos claros de la mano 

con una adecuada tecnología así mismo Aldaz et al. (2020) en su estudio de CO y 

DL para determinar la correlación entre ambas variables en una Institución 

Educativa en México aplicando una metodología básica con diseño no experimental 

utilizando una muestra censal aplicando dos encuestas cuyos resultados fueron que 
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existe una marcada correlación y significancia entre ambas variables evidenciando 

que el estilo de liderazgo se ve limitado por algunas situaciones o disposiciones de 

las autoridades de la institución. Dueñas y Bobadilla (2014) en su investigación 

sobre identificar relación directa entre CO y DL en docentes en Arequipa,  utilizando 

un estudio cuantitativo no experimental de tipo descriptivo - explicativo, las 

conclusiones a las que llego el estudio es que existe una correlación alta y positiva 

entre las variables recomendando que se deben asumir actitudes de liderazgo 

positivas con adecuados canales de comunicación, toma de decisiones adecuadas 

que permitan aumentar el desempeño.  Así tenemos a Enríquez y Calderón (2017) 

en su estudio sobre Cima Laboral y su incidencia en el desempeño del personal de 

una E.E.B en Ecuador utilizando una metodología de tipo cualitativo–cuantitativo-

exploratorio-descriptivo no experimental a una muestra de 60 docentes, utilizando 

un instrumento de tipo Likert, concluyendo que  el clima no es propicio para que 

realicen las actividades que se les requiere incidiendo en que existe un liderazgo 

autoritario así como falencias en la comunicación. Por otro lado, Luthais, (2002), 

define el liderazgo como la capacidad para intervenir por medio de otros previendo 

oportunidades y limitaciones para fomentar el cambio.   Esto quiere decir que un 

buen CO dentro de una organización va a permitir formar actividades en equipo con 

capacidad de cooperación, comunicación, así como líderes que compartan 

adecuadamente los objetivos que desea cumplir la organización, fomentando la 

participación, competencia sana conllevando a la mejora del DL. 

 

Finalmente, se buscó establecer cuál es la relación del CO en la Formación 

y Desarrollo Personal en los colaboradores administrativos de la Empresa 

Constructora de la ciudad de Trujillo en el año 2022. Lo resultados En la tabla 8, 

muestran la correlación rho de Spearman, altamente significativa (p<.01), directa 

con tamaño de efecto de magnitud pequeña, con la dimensión Formación y 

desarrollo personal del DL. Esto indica que el compromiso del colaborador está en 

función, capacitación y desarrollo que le permita un nivel de desarrollo personal y 

laboral. Por lo mencionado el CO se relaciona significativamente en la Formación y 

Desarrollo Personal en los colaboradores en los colaboradores administrativos de 

la Empresa Constructora en el año 2022. por lo tanto, se acepta la hipótesis ya que 

se encontró evidencia de que el CO correlaciona con Formación y desarrollo 



 

37 

 

personal de manera directa con tamaño de efecto de magnitud pequeña. Esto se 

respalda en Soto (2021) en su investigación para encontrar la relación entre las 

variables CO y Rendimiento Laboral en una I.E. en Lima, utilizando una 

metodología correccional no experimental con una muestra de 180 participantes, 

concluyeron que un ambiente laboral con un adecuado CO siente que su desarrollo 

profesional es mayor así como dan importancia relevante a las capacitaciones y 

estudios adicionales para mejorar el desempeño de los mismos, resaltando que 

ellos consideran que son más importantes y el factor primordial para alcanzar los 

objetivos.  Resultados que se corroboran con García (2007), lo define como el grado 

de compromiso que siente el colaborador en función de si la organización aporta o 

no en su formación, capacitación y desarrollo que permita mejorar tanto a nivel 

personal como laboral.  Por otro lado, debemos tener claro lo que nos dicen Spencer 

y Spencer (2008) que la evaluación de capacidades, competencias, cualidades y 

conocimientos que tengan los colaboradores no garantizan por si solos un buen 

desempeño. Por lo que podemos concluir que el nivel de CO que tenga la 

organización se relacionará en la percepción que tiene el colaborador acerca de su 

desarrollo y formación profesional; pues al percibir un mejor CO acorde con la 

predisposición en apoyar en su formación profesional y perfección en sus 

actividades repercutirá en su desempeño laboral que le permitirá alcanzar los 

objetivos que se plantee a nivel personal como organizacional.  
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VI. CONCLUSIONES 

De acuerdo a los resultados obtenidos contrastados en la discusión con los 

diversos estudios y teorías acerca de las variables se llegó a las siguientes 

conclusiones: 

 

1. Existe correlación altamente significativa (p<.01), directa con tamaño de efecto 

de magnitud grande entre CO y el DL de los colaboradores administrativos de 

una empresa Constructora de la ciudad de Trujillo en el año 2022, 

evidenciándose que a mejor CO dentro de la constructora mayor será el DL. 

2. Evidencia una correlación altamente significativa (p<.01), directa con tamaño de 

efecto de magnitud grande entre el CO y la Motivación en los colaboradores 

administrativos de la Empresa Constructora en el año 2022. evidenciándose que 

a mejor CO dentro de la constructora mayor será la motivación del colaborador.  

3. Evidencia una correlación altamente significativa (p<.01), directa con tamaño de 

efecto de magnitud grande entre el CO y Responsabilidad en los colaboradores 

administrativos de la Empresa Constructora en el año 2022, evidenciándose que 

a mejor CO dentro de la constructora mayor será la responsabilidad del 

colaborador. 

4. Evidencia una correlación altamente significativa (p<.01), directa con tamaño de 

efecto de magnitud grande entre el CO y Liderazgo y trabajo en equipo en los 

colaboradores administrativos de la Empresa Constructora en el año 2022, 

evidenciándose que a mejor CO dentro de la constructora mayor será la el 

liderazgo y trabajo en equipo del colaborador. 

5. Se evidencia correlación de manera altamente significativa (p<.01), directa con 

tamaño de efecto de magnitud pequeña entre el CO y la Formación y 

Desarrollo Personal en los colaboradores en los colaboradores administrativos 

de la Empresa Constructora en el año 2022, evidenciándose que a mejor CO 

dentro de la constructora mayor será la formación y desarrollo personal del 

colaborador. 
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VII. RECOMENDACIONES  

De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigación se pueden 

establecer y plantear las siguientes recomendaciones: 

 

Al Gerente General: 

1. Identificar las dimensiones de DL con indicadores más bajos y tomar acciones 

que permitan mejorar sus indicadores.  

2. Fomentar e incentivar el trabajo en equipo, la toma de decisiones y la formación 

de líderes dentro de las diversas áreas de la organización 

3. Autorizar la evaluación del CO y DL de manera periódica en la organización afín 

de ir midiendo las mejoras. 

 

Departamento de Recursos Humanos 

4. Considerar evaluar el CO y DL de forma independiente por obras y extender a 

todo el personal por cada una de éstas.  

5. Elaborar un cuestionario de evaluación de desempeño que se adapte a la 

organización en sus cargos, funciones, análisis de puestos que permita una 

evaluación periódica y más personalizada a fin de identificar deficiencias para 

mejora.   

6. Elaborar y aplicar un programa de motivación que permita al trabajador sentirse 

valorado en el desempeño de sus funciones. 

7. Elaborar y aplicar un programa de cumplimiento que prevalezca el sentido de 

responsabilidad e importancia que tiene las actividades que realiza cada 

colaborador desde sus diferentes cargos para el cumplimiento delas metas tanto 

organizacionales como personales.  

8. Implantar a través de diversas entidades y/o Instituciones por convenio 

diferentes tipos de beneficios como capacitaciones, cursos que les permitan 

descuentos, becas, etc., de acuerdo a los perfiles por áreas de trabajo para 

incentivar mejorar la formación y desarrollo profesional ya que esto va a 

complementar sus conocimientos y destrezas en la ejecución de sus 

actividades.  
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ANEXOS 

ANEXO 1. SOLICITUD DE AUTORIZACIÓN PARA APLICACIÓN DE 

CUESTIONARIO. 

  



 

 

 

ANEXO 2. RESPUESTA POR PARTE DE LA ORGANIZACIÓN A LA 

SOLICITUD DE AUTORIZACIÓN PARA APLICACIÓN DE CUESTIONARIO. 

 

  



 

 

ANEXO 3. MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

  



 

 

 

ANEXO 4: CONFIABILIDAD PRUEBA PILOTO 

CLIMA ORGANIZACIONAL 

Alfa de Cronbach 

 

 

 

  



 

 

 

ANEXO5  CONFIABILIDAD PRUEBA PILOTO 

DESEMPEÑO LABORAL 

Alfa de Cronbach 

 

 



 

 

ANEXO 6: VALIDEZ – JUICIO DE EXPERTO1 

CLIMA ORGANIZACIONAL 

 

 

 

 

  



 

 

 

ANEXO 7: VALIDEZ – JUICIO DE EXPERTO2 

CLIMA ORGANIZACIONAL 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

ANEXO 8: VALIDEZ – JUICIO DE EXPERTO 3 

CLIMA ORGANIZACIONAL 

 



 

 

 

ANEXO 9: VALIDEZ – JUICIO DE EXPERTO1 

 

DESEMPEÑO LABORAL 

 

 

 

  



 

 

 

ANEXO 10: VALIDEZ – JUICIO DE EXPERTO 2 

 

DESEMPEÑO LABORAL 

 

 

  



 

 

 

ANEXO 11: VALIDEZ – JUICIO DE EXPERTO 3 

 

DESEMPEÑO LABORAL 

 

  

 



 

 

ANEXO 12:  FORMULARIOS APLICADOS PARA PRUEBA PILOTO 

 

  



 

 

ANEXO 13: ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL (FORMATO 

TRADICIONAL) 

 



 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

ANEXO 14: ESCALA DE PERCEPCION DE DESEMPEÑO LABORAL 

(FORMATO TRADICIONAL) 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

ANEXO 15:  

 

PRUEBA DE NORMALIDAD DE SHAPIRO – WILK DE CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

 

Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk de las puntuaciones de la Escala del 

Clima organizacional de los colaboradores 

 

Nota: 

  S-W: Estadístico de Shapiro-Wilk 

   p>.05  

 

En la Tabla se muestra que según la prueba estadística de Shapiro-Wilk, la 

distribución de las puntuaciones obtenidas en la Escala del Clima organizacional 

por los colaboradores, participantes en la investigación, donde se observa que 

las puntuaciones en la escala global, no presenta diferencia significativa (p>.05) 

con la distribución normal. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

 S-W n Sig.(p) 

    

      

 Clima 

organizacional  

,979 30 ,810  

      



 

 

 

 

ANEXO 16:  

PRUEBA DE NORMALIDAD DE SHAPIRO – WILK DE ESCALA DE 

DESEMPEÑO LABORAL 

 

Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk de las puntuaciones en la Escala de 

Desempeño laboral de los colaboradores 

 

Nota: 

  S-W: Estadístico de Shapiro-Wilk 

  **p< .01; *p>.05  

 Los resultados presentados en esta tabla, corresponden a la aplicación de la prueba 

estadística de Shapiro-Wilk, para evaluar la distribución de las puntuaciones obtenidas 

en la Escala de Desempeño laboral, y sus dimensiones; evidenciando que la distribución 

de Desempeño laboral a nivel general y en sus dimensiones: Responsabilidad, y 

Liderazgo y trabajo en equipo, no presentan diferencia significativa (p>.05), con la 

distribución normal, asimismo se observa que los puntajes obtenidos en las 

dimensiones: Motivación, y Formación y desarrollo personal, registraron diferencia 

altamente significativa (p<.01), de la distribución normal. De los resultados referentes a 

la prueba de normalidad se establece que para el proceso estadístico de evaluación de 

la correlación entre las variables en estudio se usaría el coeficiente de correlación de 

Pearson para evaluar la correlación entre el clima organizacional con las dimensiones: 

Responsabilidad, y Liderazgo y trabajo en equipo: en tanto que para evaluar la 

correlación entre el clima organizacional con las dimensiones: Motivación, y Formación 

y desarrollo personal, se usuraría la prueba de correlación rho de Spearman. 

  

    

 S-W n Sig.(p) 

    

Desempeño laboral ,953 30 ,202  

 Motivación ,901 30 ,009 ** 

 Responsabilidad ,936 30 ,070  

 Liderazgo y trabajo en equipo ,959 30 ,295  

 Formación y desarrollo personal ,829 30 ,000 ** 



 

 

 

 

ANEXO 17:  

 

ANÁLISIS DE ÍTEMS 

Coeficientes de correlación ítem-test corregidos de la Escala del Clima 

organizacional de los colaboradores 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Nota: 
ritc: índice de correlación ítem-escala corregido; (a): Ítem de contribución válida si 
ritc es mayor o igual a .20. 
 
En la tabla 11, se presentan los resultados correspondientes a los coeficientes de 
correlación Ítem-test corregidos, de la Escala del Clima organizacional de los 
colaboradores, donde se observa que la totalidad de los ítems presentan índices de 
correlación ítem-test corregidos con valores mayores al valor mínimo establecido de 
.20. los mismos que oscilan en el rango de .418 a ,850. 

            
 



 

 

 

 

ANEXO 18:  

 
COEFICIENTES DE CORRELACIÓN ÍTEM-TEST CORREGIDOS DE LA 

ESCALA DE DESEMPEÑO LABORAL PARA COLABORADORES 
  

                  
 

Nota: 
ritc: índice de correlación ítem-escala corregido; (a): Ítem de contribución válida 
si ritc es mayor o igual a .20. 

 

 

En la tabla, se presentan los resultados correspondientes a los coeficientes de 

correlación Ítem-test corregidos, de la Escala de Desempeño laboral para 

colaboradores de los colaboradores, observando que los ítems presentan índices 

de correlación ítem-escala corregidos con valores que oscilan entre menores al 

valor mínimo establecido de .20. Asimismo, se observa que los cuarenta y nueve 

ítems restantes muestran valores que oscilan en el rango de .518 a .852. 



 

 

 

 

ANEXO 19:  

 

CONFIABILIDAD POR CONSISTENCIA INTERNA 

 

Confiabilidad de la Escala se evaluación de la Escala del Clima organizacional 

de los colaboradores 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: 

α: Coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach; (a): Intervalo de 

estimación del coeficiente alfa de Cronbach 

 

En la tabla, se observa que el coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach 

de la Escala de Clima organizacional de los colaboradores en la muestra 

investigada alcanza un valor de ,966 que corresponde a una confiabilidad 

elevada. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

α N° ítems  

  

   

Clima organizacional  ,966 28 

   



 

 

 

 

ANEXO 20:  

 

CONFIABILIDAD DE LA ESCALA DEL DESEMPEÑO LABORAL EN LOS 

COLABORADORES ADMINISTRATIVOS 

 

 

 

Nota: α: Coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach; (a): Intervalo de 

estimación del coeficiente alfa de Cronbach 

 

En la tabla se observa que los coeficientes de confiabilidad alfa de Cronbach de 

la Escala de Evaluación de Desempeño laboral de los colaboradores en la 

muestra investigada evidencia que el coeficiente alfa de Cronbach a nivel general 

y en las dimensiones: Responsabilidad y Liderazgo y trabajo en equipo que a 

nivel general, presentaron valores que oscilan entre ,916 a ,965 que corresponde 

a una confiabilidad elevada; Asimismo en las dimensiones: Motivación y 

Formación y desarrollo personal, registran coeficientes de confiabilidad con 

valores respectivos de .858 y .845, que corresponde a un nivel de confiabilidad 

muy bueno. 

  

 

  α N° ítems  

  

Desempeño laboral ,965 28 

Motivación ,858 7 

Responsabilidad ,931 8 

Liderazgo y trabajo en equipo ,916 8 

Formación y desarrollo 

personal 

,845 5 



 

 

 

 

ANEXO 21:  

 

FICHA TECNICA 

DE ESCALA DE CLIMA LABORAL SONIA PALMA

 



 

 

 

 

 

 
 

  



 

 

 

 

ANEXO 22:  

 

FICHA TECNICA 

DE CUESTIONARIO DE PERCEPCIÓN DEL DESEMPEÑO LABORAL 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  



 

 

Anexo 23 
BASE DE DATOS 

 

 
  



 

 

 

 

 
 


