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Resumen 

Como objetivo general para el presente estudio es: Determinar la relación 

entre clima organizacional y el desempeño de los trabajadores de la Compañía 

Pesquera Pacifico Centro SA., Chimbote, 2022, para ello se basó en el tipo básica, 

con enfoque cuantitativo, por presentar resultados numéricos, con diseño no 

experimental – Correlacional y alcance transversal, trabajando con una población 

de 60 trabajadores, aplicando como técnica la encuesta y como instrumento el 

cuestionario, realizando la validación por 3 expertos y la confiabilidad por el método 

de Alfa de Cronbach, llegando a la conclusión: Se determinó relación significativa 

(Rho = 0.656; sig. = 0.000) entre el clima organizacional y el desempeño de los 

trabajadores de la Compañía Pesquera Pacifico Centro SA., Chimbote, 2022, 

reflejando que los factores que involucran al clima organizacional como la parte 

emocional del trabajador favorecen al desarrollo de su desempeño dentro de la 

empresa. Procediendo con el rechazo de la hipótesis nula. 

 

Palabras clave: Clima organizacional, desempeño de los trabajadores, 

colaboración 
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Abstract 

The general objective for the present study is: To determine the relationship 

between organizational climate and the performance of the workers of the 

Compañía Pesquera Pacifico Centro SA., Chimbote, 2022, for this it was based on 

the basic type, with a quantitative approach, to present results numerical, with non-

experimental design - Correlational and cross-sectional scope, working with a 

population of 60 workers, applying the survey as a technique and the questionnaire 

as an instrument, validating by 3 experts and reliability by the Cronbach's Alpha 

method, reaching The conclusion: A significant relationship was determined (Rho = 

0.656; sig. = 0.000) between the organizational climate and the performance of the 

workers of the Compañía Pesquera Pacifico Centro SA., Chimbote, 2022, reflecting 

that the factors that involve the organizational climate such as The emotional part 

of the worker favors the development of their performance within the company. 

Proceeding with the rejection of the null hypothesis. 

 

Keywords: Organizational climate, worker performance, collaboration 
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I. INTRODUCCIÓN 

En estos tiempos en el mundo, la motivación en las empresas ha cambiado 

significativamente orientándose con mayor intensidad en el trabajo del ambiente 

organizacional (Mendoza y Villafuerte, 2021). Por lo cual las empresas en el mundo 

se fijaron en trabajar en ello, obteniendo resultados satisfactorios, como mejora en 

la productividad y el crecimiento profesional de todos los clientes internos de la 

empresa (Arango et al., 2017). También se considera que, en estos últimos años el 

clima organizacional es una herramienta de los empresarios en la construcción de 

procesos creativos dentro de sus empresas, debido a la influencia que esto genera 

en el comportamiento de los trabajadores y la participación de estos en el 

incremento de la productividad (Pazmiño et al., 2016). Bajo el contexto mencionado 

cabe indicar la importancia del clima organizacional dentro de las empresas, porque 

ayuda a involucrar al trabajador en los objetivos deseados de la empresa y el 

cumplimiento de ellos (Cuesta et al., 2018). Además, cabe mencionar que hoy en 

día las organizaciones buscan mejorar el desempeño laboral a través de programas 

sociales, capacitaciones continuas, cumpliendo con los requisitos de ley y 

generando un buen clima organizacional, con el propósito de obtener estándares 

de buen desempeño laboral (Salas et al., 2019). 

En la actualidad las exigencias que se establecen día a día en las empresas, 

son cada vez mayores a nivel personal, profesional y entre otros aspectos, los 

cuales podrían variar el estado emocional generado por el clima organizacional,  

según la investigación OIT y Eurofound (2016), el desempeño laboral de unos 1200 

millones de trabajadores a nivel mundial está sometidos en marcada diferencias en 

relación a horas de trabajo, así mismo significativos niveles de trabajo intensivo y 

emocionalmente exigente, y los trabajadores que tienen un nivel bajo de formación 

profesional son las que peores trabajos tienen viéndose afectado en el desempeño 

que presentan (Vera y Suárez, 2018). Por lo tanto, afectaría del normal 

desenvolvimiento de las funciones que realizan, ocasionando un descenso en su 

nivel de desempeño esperado en las áreas, además, no comprometiéndose con el 

objetivo que quiere alcanzar la empresa, debido a la coacción y carga laboral que 

existe en los colaboradores, ocasionando cierta discordia o disconformidad entre 
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los operadores de las distintas áreas del proceso productivo de la empresa, 

produciéndose un clima organizacional inhóspito (León et al., 2018).  

El clima organizacional es uno de los factores influyentes de suma importancia 

para los trabajadores dentro de una empresa, en ese contexto, APTITUS (2019), 

realizó una encuesta en el cual, encontró que el 81% de los trabajadores 

encuestados considera que el clima organizacional es muy fundamental para su 

desempeño laboral. Por lo tanto, es importante el ambiente laboral para el 

crecimiento de la empresa, sin embargo, para llegar al objetivo, es necesario 

trabajar en el sentido que el ambiente laboral sea lo más adecuado, de tal manera 

que los colaboradores se sientan cómodos identificados y cumplan todas sus 

actividades programadas de manera eficiente, beneficiando en el objetivo de la 

empresa (Chanca, 2021). 

En la actualidad en el país existe muchas empresas informales que en 

realidad no piensan en el bienestar físico mental de sus clientes internos, inclusive 

cometiendo infracciones de ley, donde los afectados son el trabajador por la carga 

laboral y la empresa por la poca productividad de sus colaboradores (Vargas y 

Flores, 2020). En estos tiempos modernos todavía existen empresas, instituciones, 

organizaciones, etc., que no lo toman con interés el recurso humano, de que tan 

importante son los talentos humanos y de eso, no hay un aprovechamiento por 

parte de las ya mencionadas (Cairo et al., 2022). La problemática del ambiente 

organizacional es un fenómeno complicado que podría afectar el normal 

funcionamiento dentro de las empresas, por tal motivo es imprescindible el 

desarrollo de una adecuada calidad del clima organizacional en el área donde el 

trabajador se desenvuelve sus funciones, porque tiene una influencia directa o 

indirecta en el cumplimiento de los objetivos de la empresa (Salcedo et al., 2021).  

Muchas Industrias del sector no cuentan con programas referentes al manejo 

del clima organizacional, por consecuencia los trabajadores de distintas empresas 

no se sienten identificados con sus empresas en los que laboran, de esta manera 

las empresas no cumplen con el objetivo planeado (Matabanchoy et al., 2018). En 

la empresa el clima organizacional es un poco complejo porque no existe un 

programa el cual pueda trabajar en relación a las necesidades del trabajador, 
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tampoco existe programas en cual reconozca el talento del trabajador y sacar el 

máximo provecho de las habilidades de cada trabajador (Rivero, 2019). 

En muchas ocasiones los trabajadores se quejan por la sobre carga laboral, 

sin recibir ningún reconocimiento por parte de la empresa creándose un tenso clima 

laboral, en algunas veces se observa a trabajadores desmotivados porque no 

recibe el reconocimiento debido, afectando indirecta o directamente con la 

productividad de la empresa, sin embargo, los que dirigen a la empresa no se dan 

cuenta, que tan importante es tener a sus clientes internos satisfechos con ganas 

de trabajar, con ganas de cumplir con los objetivos de la empresa. Es por esta razón 

se tomó como caso a estudiar a la empresa compañía Pesquera del Pacifico Centro 

SA., una organización que tiene como rubro principal la elaboración harina y aceite 

de pescado cuya base administrativa se encuentra en la Zona Industrial 27 de 

octubre-Chimbote, donde se encuentra presente los mismos acontecimientos 

presentando en las narraciones realizada de los contextos internacionales y 

nacionales, resaltando que por la carga laboral, saturación que se presentan en los 

trabajadores hace que perjudiquen al clima organizacional y por ende el 

desempeño que presentan se vea afectado.  

Por tal sentido, en la presente investigación la formulación del problema es 

el siguiente: ¿De qué manera se relaciona el clima organizacional y el desempeño 

laboral en los trabajadores de compañía Pesquera del Pacífico Centro SA., 

Chimbote, 2022? 

La justificación de la investigación, contempla las fuentes de información 

necesarias, para que el estudio se desarrolle con una solidez adecuada y, que 

pueda dar cumplimiento con el objetivo de la investigación, mencionando en el 

campo social, referido al análisis realizado de la percepción que presentan los 

trabajadores relacionados al clima organizacional y al desempeño de los 

trabajadores, para ello se basa en la recopilación de información del contexto 

laboral que involucre a las variables y puedan dar respuesta a los objetivos trazados 

en el desarrollo del estudio. Por otro lado, desde el punto de vista práctico, el 

estudio proporcionó datos estadísticos que sirvieron de análisis para que las 

autoridades puedan tomar decisiones que les permita conocer las alternativas de 
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soluciones para la problemática presentada. Desde el punto de vista metodológico, 

el desarrollo del estudio involucró la elaboración de instrumentos que pasaran por 

el proceso de validez y confiabilidad para ser aplicados, permitiendo ser utilizado 

para analizar futuros estudios que se relacionen con las variables seleccionadas. 

Finalmente, en el punto teórico se basa en los resultados y conclusiones que se 

obtengan en el desarrollo del estudio se consideran de gran aporte a la comunidad 

científica porque puede ser aplicado en futuros estudios para seguir analizando la 

problemática presentada. 

Como objetivo general para el presente estudio es: Determinar la relación 

entre clima organizacional y el desempeño de los trabajadores de la Compañía 

Pesquera Pacifico Centro SA., Chimbote, 2022, y los objetivos específicos son los 

siguientes: 

Identificar el nivel del clima organizacional y el nivel de desempeño laboral 

en los trabajadores de la Compañía Pesquera Pacifico Centro SA., Chimbote, 

2022. Asimismo, Establecer el nivel de relación entre el clima organizacional y las 

competencias laborales. Establecer el nivel de relación entre el clima 

organizacional y la efectividad laboral. Establecer el nivel de relación entre el clima 

organizacional y el comportamiento laboral. Establecer el nivel de relación entre el 

clima organizacional y el compromiso con el trabajo de la Compañía Pesquera del 

Pacífico Centro SA., Chimbote, 2022. 

Como hipótesis de estudio se tiene: Existe relación entre el clima 

organizacional y el desempeño de los trabajadores de la Compañía Pesquera 

Pacifico Centro SA., Chimbote, 2022. De ello se tiene a la hipótesis nula: No existe 

relación entre el clima organizacional y el desempeño de los trabajadores de la 

empresa. 
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II. MARCO TEÓRICO  

En la presente investigación se toma como referencia a los siguientes 

trabajos internacionales:  

En Nicaragua, Zans (2017), realizó una investigación que tuvo como objetivo 

principal el análisis del clima organizacional y su incidencia en el desempeño 

laboral de los colaboradores administrativos y docentes, por lo cual tuvo un tipo de 

muestreo de no probalístico, para ello tomó en consideración a 9 colaboradores 

con cargos de principales de gestores. En consecuencia, en su trabajo de 

investigación concluyó que el liderazgo es poco practicado en el buen uso del clima 

organizacional en el trabajo en equipo, también considera que los colaboradores y 

profesores incidirían con el mejoramiento del clima organizacional de una marera 

positiva en el buen desenvolvimiento de sus funciones y las relaciones 

interpersonales de los trabajadores. 

En México, Rodríguez ( 2020), elaboró una investigación donde tuvo como 

objetivo de estudio la identificación del ambiente organizacional y liderazgo en el 

colegio de bachilleres de la ciudad de Morelos, con la aplicación de la teoría de 

Likert para el diagnóstico y propuesta de una mejora, por lo cual utilizó el tipo de 

muestra no probalístico con un tamaño de muestra de 2 planteles educativos. De 

tal manera Rodríguez, concluye en su investigación: que el estudio realizado del 

clima organizacional y Liderazgo son muy importantes para lograr conocer el 

diagnóstico exacto en cuanto a la realidad de los planteles educativos, además 

concluye que se logró identificar el clima organizacional y el tipo de liderazgo en el 

plantel de Bachilleres, y estableciendo la relación entre el clima y el liderazgo 

organizacional. 

En cuanto a las investigaciones nacionales, Mendoza (2021), desarrollo un 

estudio que se basa en analizar como se presenta el nivel de relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral en una empresa de Lima, para ello se 

desarrolló bajo lo descrito en los estudios no experimentales, logrando alcanzar la 

conclusión: Se ha demostrado que existe relación significativa (Rho=0.826; sig. = 

0.000), con ello se demostró la hipótesis propuesta por el investigador y procedió 

a desarrollar el rechazo de la hipótesis nula, afirmando que las costumbres y 
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hábitos que se presentan en la empresa son determinantes para evidenciar su 

desempeño laboral. 

Solano (2017), con el desarrollo de su estudio que se basa en analizar el 

clima organizacional y el desempeño laboral en una empresa privada, para ello se 

baso en el desarrollo del diseño no experimental, realizando análisis de datos en 

un solo momento, permitiendo concluir: Se ha demostrado que existe relación 

significativa entre los elementos seleccionados con un valor de Rho = 0.675; sig. 

= 0.000, con ello se ha logrado rechazar la hipótesis nula, demostrando que los 

factores que favorecen al clima organizacional son fundamentales para que se 

mejore el desempeño laboral. 

Pastor (2018), en el estudio realizado tuvo como objetivo principal la 

determinación de la relación existente del clima organizacional y el desempeño del 

personal administrativo en una empresa de combustible e hidrocarburo, así mismo 

en el  presente estudio, Pastor, trabajó con tipo de muestreo probalístico y técnica 

de selección aleatorio. En el presente estudio se concluyó que existe la relación 

de clima organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores (Rho = 0.671; 

sig. = 0.000), además, llegó a una conclusión de la existencia directa de la 

realización personal, involucramiento laboral, supervisión y comunicación con del 

desempeño laboral. Dentro de la organización. 

Romero (2022), estuvo a cargo del estudio que se basa en desarrollar un 

estudio basado en analizar el clima organizacional y el desempeño laboral en la 

empresa de Bagua, para ello se considero como transversal, analizando 

información en un solo momento, llegando a concluir: Se ha demostrado la 

presencia de una relación de Rho =0.917 con un valor de significancia de 0.000, 

quedando confirmada la hipótesis del estudio y se logró rechazar a la hipótesis 

nula, afirmando que los factores que perjudican al clima organizacional afectan de 

manera negativa al desempeño laboral. 

Así mismo Goicochea (2018), en su trabajo de investigación tuvo como 

objetivo principal de estudio la identificación del vínculo del clima organizacional 

con respecto al desempeño laboral de los trabajadores del área de Recursos 

Humanos, así mismo para el presente estudio utilizó el tipo de muestreo 
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probalístico, de técnica aleatorio simple, con un tamaño de muestra de 62 

colaboradores, además, en el presente trabajo de investigación concluyó: la 

confirmación de la existencia de una problemática del clima organizacional, y por 

ende la influencia del desempeño laboral de los colaboradores, por otra parte, 

constata que los colaboradores no reciben reconocimientos por todo el esfuerzo 

que realizan los trabajadores, así mismo, certifica que no hay una buena 

comunicación al interior de la organización. 

Como trabajos previos locales, Torres (2019), tuvo como objetivos de estudio: 

La determinación del vínculo del ambiente organizacional y el desenvolvimiento de 

los colaboradores, así mismo para el presente trabajo de investigación se tuvo que 

utilizar el tipo de muestreo probalístico y el tamaño de muestra de 96 colaboradores. 

En el presente estudio realizado Torres, concluyó que: el ambiente organizacional 

y el desempeño laboral tienen una relación significativa para un buen clima laboral 

y por ende aumentar el nivel del desempeño laboral, además, determino la 

dimensión de la estructura, comportamiento y las relaciones interpersonales que 

son muy significativos para un buen clima organizacional y el desempeño laboral. 

Así mismo, López y Rojo (2018), en su trabajo de investigación tuvieron como 

objetivo de estudio: La determinación del vínculo del ambiente organizacional y la 

satisfacción en el trabajo. Así mismo, usaron en la investigación, el tipo de muestreo 

probalístico con un tamaño de muestra de 137 trabajadores. En la conclusión 

llegaron a comprobar la relación existente entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral del personal,  así mismo, en la entrevista realizada al personal 

encontraron un porcentaje de 31% de regular, y el 12% consideran de bajo nivel  

del clima organizacional, con respecto a la entrevista realizado en referencia a la  

dimensión organizacional, el personal considera que el 28%, es regular,  en cuanto 

a la cooperación 37%, estructura y organización 31%, así mimo la transparencia y 

equidad obtuvieron el 27%, y finalmente en la dimensión del liderazgo obtuvieron 

un 44%,además en la conclusión final asevera la existencia la correlación entre las 

variables de clima organizacional y el desempeño laboral. 

En relación de teorías de clima organizacional se fundamenta en la Teoría de 

Likert, al respecto se menciona a Uribe (2015), considera que el concepto clima 
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organizacional son las condiciones de trabajo, el bienestar y prevención de 

incidentes y accidentes laborales, llegando a considerar que el clima 

organizacional y la salud de los trabajadores tienen una relación de manera 

cercana. Así mismo, considera que son transformaciones que se instauran en el 

contexto de espacio y tiempo en los que, el trabajador se desenvuelve e interactúa 

de manera individual y, o de manera colectiva. Gan ( 2013), tiene por concepto del 

clima organizacional, que dentro de una empresa u organizacional establecen un 

conjunto de normas, y valores que permiten establecer las actividades diarias en 

una empresa, por los cuales, también considera el enfoque en la manera de 

acondicionar una solución a los problemas que se ocasionan, de la misma forma 

de la actuación de probables incidencias. 

Al respecto se tiene a Pilligua y Arteaga (2019), quienes expresan que el 

clima organizacional se define como la intervención de algunos factores 

considerados críticos dentro de cualquier organización, la noción que los 

empleados tienen del entorno en el que trabajan, estará absolutamente 

relacionada con la armonía, el equilibrio, el trabajo en equipo y la sinergia general 

entre sus empleados, donde de la dirección, esta positiva o mala. Resultado final 

tendrá un impacto en la productividad de la corporación. Se menciona como 

dimensiones a lo siguiente: 

Comunicación, dentro de las organizaciones debe ser a través de un sistema 

abierto, de manera que ya no debe estar restringida por la estructura jerárquica de 

nivel descendente sino horizontalmente, de esta forma, los empleados 

reconocerán los objetivos que se persiguen a través de la agencia, los deseos y 

los logros adquiridos. La comunicación es el arte de influir en las personas, ejercitar 

fuerza o credibilidad y, en cierto modo, tener autoridad para orientar. La persona 

que es buena comunicadora, cumple con el rasgo de carismático, se acerca a los 

demás y les hace alternar sus mentes (Sotelo y Figueroa, 2017). 

Colaboración, en este factor se evalúa el grado de madurez, el aprecio, la 

forma de hablar, el diploma de colaboración y compañerismo actual y la confianza, 

siendo factores que suman importancia en un buen entorno pictórico, que tiene 
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como resultado final, la calidad de miembros humanos en la empresa comercial, 

para ser percibidos por medio de los clientes (Brito et al., 2020). 

El liderazgo, tiene sus teorías o técnicas, algunas muy singulares, pero en el 

fondo son una metamorfosis para la corporación o empresa; La gestión en sí 

misma implica el personal que dirige y las personas que tienen funciones en cada 

área. Desde el nivel de gestión, se pueden lograr resultados precisos en un corto 

período de tiempo. Se identifica la singularidad en cada personaje, para que no 

tenga que haber gente preocupada por su faceta, que lo hagan quedar bien como 

favorito (Charry, 2018). 

Carrera profesional, está relacionado con el nivel de preparación académica, 

habilidades y destrezas que tienen las personas para elegir un proceso de 

merchandising, el cual repercute en mejores condiciones de vida, consuelo, 

sueldos plenos y puestos acordes con el desempeño general, lo que puede 

ponderarse en la evaluación del desempeño general de la tarea. Al vender el 

desarrollo de una profesión experta, la organización tiene varios objetivos, entre 

ellos: conferir mayor ilustración y capacidad a su capacidad humana para cubrir 

espacios de manera que esté disponible a mediano o largo plazo; crear una sólida 

comunicación interna; y, programar la mejora de la profesión de experto en la 

planificación anual (Olivera et al., 2021). 

La satisfacción laboral es el conjunto de actitudes generalizadas del hombre 

o la mujer hacia su trabajo. Probablemente, el trabajador que se muestre en un 

ambiente agradable dentro de la organización, cuyos gerentes comprendan su 

pintura y lo inspiren a seguir superándose a través de promociones o diferentes 

formas de motivación, generará placer personal (Gonzáles et al., 2020). El placer 

laboral, entonces, es un tema candente dentro de las empresas, los trabajadores 

ya no lo expresan abiertamente, mientras no están contentos o si lo hacen, 

empiezan a disminuir su productividad, por lo que argumentan que Los gerentes 

deben vender un sano noviazgo entre la administración y su gente, satisfaciendo 

a ambas partes, siendo un asunto ganar-ganar (Barría et al., 2021). 

Condiciones físicas, en relación a este factor, los ambientes, luces, reducción 

de ruido, herramientas y equipos para los empleados han sido factores gigantes 
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(situaciones corporales), y que toda empresa debe ofrecer a sus empleados para 

llevarlos a una mayor productividad. Por lo tanto, en grupos, los gerentes deben 

tomar las decisiones adecuadas, lo que genera un excelente entorno de trabajo 

(Iglesias et al., 2021). 

Para Rodríguez (2016), el clima organizacional necesita de manera directa 

de una buen clima en una empresa u organización, de ello dependerá la influencia 

del clima organizacional sobre la motivación de los integrantes de las entidades, 

así mismo, también, tendrá una influencia de los mismos. Para Parra y Duran 

(2018), el buen ambiente  laboral, da estabilidad requerida para que los 

colaboradores lleguen a fortalecerse en  actos  que les permitan desarrollarse e 

integrarse dentro una organización, por tal motivo se estudia las causas que lo 

determinen y faciliten conocer el clima laboral actual, también, les admite ocasionar 

recomendaciones,  para la mejora del mismo caso de presentarse en condiciones 

no aceptables el desenvolvimiento de los trabajadores, o caso contrario el buen 

fortalecimiento del ambiente laboral ya existente. 

Lemmergaar (2017), menciona que en el clima organizacional  existe una 

relación  estrecho entre los integrantes de una organización y la propia entidad, 

además, menciona que engloba un conjunto relativo de conductas que contribuyen 

en las orientaciones de gran valor para la organización.  

A su vez Iglesias et al (2020), en el estudio realizado sobre el clima 

organizacional concluyen que es muy importante y efectiva una gestión sobre el 

clima organizacional también, certifica que una buena gestión sobre el clima 

organizacional influye de manera satisfactorio para los integrantes de una empresa 

u organización. Para Zeta et al. (2021), en su investigación logro establecer el 

vínculo entre el clima organizacional y el liderazgo con la satisfacción laboral 

dentro de una institución educativa. 

En cuanto a teoría relacionados de desempeño laboral, Robbin y Judge 

(2012), mencionan que son factores de procedimiento que asumen los 

trabajadores en la adquisición de objetivos en tiempos determinados que dispone 

una empresa u organización, donde demuestran  las cualidades y 

desenvolvimiento de su puesto de trabajo, además mencionan que la teoría de 
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expectativa ayudaría a demostrar que la gran mayoría de los colaboradores no 

están motivados por sus esfuerzo en el trabajo, es por eso que solo realizan 

esfuerzos mínimos necesarios para mantener su puesto de trabajo. 

Para López et al., (2021), el desempeño laboral es una forma de que los 

colaboradores realizan un esfuerzo en laborar de una manera eficaz y eficiente 

para alcanzar los objetivos de una empresa u organización. Massiel et al., (2009), 

a la evaluación del desempeño laboral lo considera como técnicas de nivel 

estructural sistemático que permite medir e influenciar sobre las características, 

conductas y el rendimiento enlazados con el desempeño en el trabajo, así como 

la magnitud de ausentismo, con la finalidad de demostrar en qué nivel productivo 

se encuentra el trabajador, además, si podrá aumentar su productividad en el 

futuro, que admite establecer nuevas políticas de reconocimiento, mejora en la 

productividad, que ayude a tomar buenas decisiones en el ascenso de un 

colaborador, comprende al análisis de volver a capacitar, determinar fallas en el 

diseño de los establecimientos y ayuda a visualizar  la existencia de faltas o 

problemas personales que influye en el desempeño del puesto.  

Para la selección de las dimensiones del desempeño laboral se tiene a lo 

expuesto por Sánchez (2020), quien propone que para realizar la evaluación a 

los trabajadores en una empresa se debe considerar a evaluación de 

competencias laborales, efectividad laboral, comportamiento laboral y el 

compromiso con el trabajo, mencionado lo siguiente: 

Competencias laborales, se basa a la orientación de resultados del 

trabajador, relacionado con la iniciativa que presente con el desarrollo de sus 

funciones, junto a ello la identificación con la entidad y la orientación al cliente 

que presente (Pashanasi et al., 2021). 

Efectividad laboral, se basa en el cumplimiento de los objetivos, alineado a 

la eficiencia y efectividad que presente en la empresa para el uso de los recursos 

y las relaciones con sus compañeros de trabajo. Está destinado a evaluar el nivel 

de productividad de los comerciantes a través de la observación directa y la 

corroboración de las estadísticas comerciales. Para la elaboración de esta 
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edición se ha tenido en cuenta que el éxito de los objetivos comerciales supone 

un gran impacto en los resultados de la agencia (Rodríguez y Lechuga, 2019). 

Comportamiento laboral, se espera que la conducta de los empleados esté 

en armonía con el proyecto, visión y valores de la empresa empresarial, en esta 

experiencia las agencias o agencias tienen opción por unos comportamientos los 

cuales pueden estar a la vez relacionados con el éxito de las metas empresariales 

que están relacionados con los valores montados en la empresa. De allí surgen 

los ítems de esta fase, que persigue evaluar el grado de adecuación que tienen 

los comportamientos de cada trabajador con los comportamientos adecuados 

que todo emprendimiento empresarial promueve (Aldaz et al., 2022). 

Compromiso con el trabajo, los indicadores de dedicación han sido 

decididos en base totalmente a los comportamientos que dan cuenta de la 

satisfacción laboral que pueden mostrar los trabajadores respecto al desempeño 

integral en sus funciones, la experiencia de pertenencia y sintonía que tiene el 

trabajador con la empresa, su permanencia en el empleador, tareas de 

autodesarrollo e indicaciones realizadas por el empleado sobre la empresa junto 

con sus amigos (Agui, 2019). 

Chiavenato (2015), dice que el desempeño laboral se refiere a las 

actividades que se presentan en las siguientes magnitudes: a). Recompensas. 

Está relacionada de manera directa con diferentes factores personales que 

buscan un beneficio por parte de la empresa, los cuales han sido tomados como 

indicadores; los reconocimientos al trabajador, satisfacción al realizar el trabajo y 

obtener incentivos b) retroalimentación: el personal detalla las percepciones 

encontradas en las actividades realizadas, y según estas percepciones el 

colaborador podrá mejorar sus actitudes y competencias. C) desarrollo: según 

las evaluaciones que tenga el personal, permitirá obtener conocimientos que 

fortalezcan su desenvolvimiento en su puesto de trabajo d) relaciones: se 

determina el nivel del vínculo que existe en cada trabajador con la parte 

administrativa, gerencia y entre compañeros de trabajo. e) percepción: en esta 

parte se realiza una evaluación del personal para conocer qué piensa de sus 

compañeros o de qué manera lo conoce, esto nos permitirá tener una información 
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más amplia de cada trabajador. f) potencial del desarrollo: entrega resultados 

para la empresa en relación al potencial que tiene el personal y los aportes que 

puede proporcionar, de modo que se puede definir programas, sus acciones, 

para así mejorar sus carreras y acciones con el trabajo.  

Chiang et al.,(2018), en la investigación realizado sobre el análisis de la 

relación del desempeño laboral con satisfacción laboral, llegaron a una 

conclusión que la percepción del desempeño laboral está sobre la media, es decir 

que no hay puntos bajos del desempeño laboral, de tal manera que coinciden los 

dos géneros en mantener el buen trato con los integrantes de la entidad que 

permitan alimentar buena calidad de del ambiente laboral. Así mismo con 

respecto a la percepción de la satisfacción laboral obtuvieron el resultado sobre 

la media, es decir que hay una satisfacción laboral, y al realizar una comparación 

de los dos géneros determinaron que coinciden en obtener una mayor 

satisfacción los colaboradores que trabajan con la de la directiva de la empresa, 

adquiriendo algunos reconocimientos que se les entrega. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1.  Tipo y diseño de investigación 

El estudio presentó particularidades alineadas al método científico, 

considerándose como un estudio de tipo básica, enfocándose en reunir la 

información teórica necesaria que permitieron realizar el análisis necesario de las 

variables y por medio de los resultados que se presenten dar a conocer las 

causantes de una problemática, permitiendo realizar recomendaciones que 

permitan mitigar los sucesos negativos ocurridos (Carhuancho et al., 2019). 

El estudio se consideró de enfoque cuantitativa, basado en un análisis 

numérico por medio de técnicas estadísticas que permitieron dar a conocer cómo 

se presenta la percepción de las variables (Tamara et al., 2017). Así mismo se 

consideró dentro del paradigma positivista, por presentar los resultados numéricos. 

El diseño se consideró como no experimental, porque durante el desarrollo 

que presente el estudio se analizan a las variables clima organizacional y 

desempeño laboral, por medio de instrumentos y no se realizó intervención a las 

variables, para ello se realiza un diagnóstico por medio de la observación directa 

(Sánchez et al., 2018). 

El nivel que presenta el estudio es correlacional, basado en un análisis 

estadístico para analizar el nivel de relación que se presentan entre las variables 

por medio de la percepción de los sujetos que conformen la muestra de estudio 

(Páramo, 2018). 

De acuerdo al alcance temporal que presenta es transversal, enfocado en 

realizar la recolección de datos en un solo momento que se establece entre los 

sujetos que conforman la muestra y el investigador (Jiménez, 2020). 
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Figura 1. Esquema del diseño correlacional 

 

 

 

Dónde: 

M: muestra  

O1: Clima organizacional 

O2: Desempeño de los trabajadores 

 R: Relación de las variables  

3.2. Variables y operacionalización 

Variable X: Clima organizacional 

En cuanto a la definición conceptual que se presenta, se refiere Calizaya et 

al. (2021), como la percepción que presentan los trabajadores del entorno de 

trabajo, basado en las políticas institucionales, las relaciones con el resto de 

personal y la carga laboral. Referente a la definición operacional se refiere al 

contexto laboral en la empresa analizado por medio de un instrumento en las 

dimensiones de: Comunicación, colaboración, liderazgo, carrera profesional, 

satisfacción y condiciones físicas, lo mencionado será evaluado por medio de 

una escala ordinal. 

Variable Y: Desempeño de los trabajadores 

En cuanto a la definición conceptual que se presenta, se refiere Sánchez 

(2020), al comportamiento que presenta el trabajador, referente al cumplimiento de 

las metas institucionales, para ello se basa en las políticas de la institución y la 

evaluación de su rendimiento que se realiza. Referente a la definición operacional 

se refiere al cumplimiento de las funciones que debe realizar el trabajador, en el 

caso del estudio se analiza en las dimensiones de competencia laboral, luego 
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se presenta a la efectividad laboral, seguido de comportamientos laborales y 

compromiso con el trabajo, analizado por medio de la aplicación de un 

instrumento y una escala ordinal. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

El lugar de estudio fue en la compañía Pesquera del pacífico centro SA., 

donde existe una población de 60 trabajadores, de los cuales 42 son obreros y 18 

son administrativos. Según, Arias et al., (2016), manifiesta que la población en una 

investigación es un conglomerado de casos, determinado, restringido y asequible 

que fue parte del referente de una selección de muestra, y que ejecute una sucesión 

de criterios predeterminados. Es importante esclarecer que cuando se menciona 

de población de estudio, la expresión no se refiere exclusivamente a los seres 

humanos, que también puede concernir a muestras biológicas, animales, objetos, 

expedientes, hospitales, organizaciones, familias, etc. 

Criterios de inclusión: Se consideraron a los trabajadores que presenten una 

permanencia mayor a 6 meses en la empresa. 

Criterios de exclusión: Se consideraron a los trabajadores con una 

permanencia dentro de la empresa menor a 6 meses. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

La técnica de la encuesta, Hernández y Mendoza (2018), consideraron que la 

encuesta se basa en realizar el proceso de recojo de datos por medio de su 

instrumento y la finalidad es analizar una problemática. En el estudio se considera 

la encuesta dentro del enfoque cuantitativo, realizando la obtención de resultados 

estadísticos que permitan analizar la percepción de los trabajadores. 

El instrumento fue el cuestionario, Gallardo (2017), define al cuestionario 

dentro del enfoque cuantitativo como un instrumento con opciones cerradas de 

categoría politómica por presentar varias opciones de respuestas, para ello utiliza 

a la escala Likert para categorizar las opiniones que proporcionen los sujetos que 

conformen la muestra. En el estudio se proponen la elaboración de dos 
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cuestionarios por el investigador, para cada variable con opciones politómicas de 5 

alternativas. 

El proceso de validez, Neill y Cortez (2018), definen a la validez de contenido 

como el análisis cualitativo que se realizó a un instrumento con la finalidad de 

obtener la percepción de especialistas en la materia que la redacción de los ítems 

cumple con los criterios de pertinencia y credibilidad para poder ser aplicado al 

estudio. En el desarrollo que presenta el estudio se realiza seleccionando a 3 

profesionales con maestría en gestión pública, luego de ello se les entrega la matriz 

de validación para que realicen la evaluación de consistencia interna, revisando la 

redacción de las interrogantes propuestas y la relación que presenten con los 

indicadores y las dimensiones, luego de ello se realiza el dictamen si el instrumento 

cumple con los parámetros necesarios para ser aplicado en el estudio. 

El proceso de confiabilidad, Herbas y Rocha (2018), definen a la confiabilidad 

como una prueba estadística que se basa en el análisis del instrumento, siendo 

aceptable cuando el valor de la confiabilidad se acerca a 1. En el estudio se realizó 

una muestra piloto conformada por 15 trabajadores, que no formen parte de la 

muestra, pero que se asemejen a las particularidades que presentan, luego de ello 

se realiza la tabulación necesaria para obtener el valor del alfa de Cronbach y 

determinar el grado de confiabilidad que presentan los instrumentos. 

3.5. Procedimiento 

En esta parte el investigador solicita la carta de presentación a la universidad, 

luego de ello se esperó la aceptación que emita la empresa, cuando se obtenga la 

respuesta de la empresa se realizó las coordinaciones necesarias para poder 

acceder y realizar el recojo de los datos necesarios que permitieron la 

determinación de la problemática. Las coordinaciones de aplicación de los 

instrumentos se realizaron con el área de personal y la disponibilidad que presenten 

los trabajadores, para ello se trabajó bajo dos modalidades la primera basada en la 

aplicación de los instrumentos de manera física y la segunda por medio de un 

formulario de google, cuando se obtengan los resultados de las opiniones se podrá 

realizar la tabulación necesaria que permita obtener los resultaos que respondan a 

los objetivos. 
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3.6. Método de análisis de datos  

Para esta fase el investigador consideró el uso de los programas informáticos 

que se sirvieron de soporte para realizar la tabulación y la obtención de los 

resultados que permitieron responder a los objetivos del estudio. Dentro de la 

primera fase del estudio se realizó el análisis descriptivo, para ello se utilizó el 

programa Excel 2021, realizando la organización de las opiniones de los sujetos 

que conformen la muestra, luego de ello se realiza el cálculo de la sumatoria de los 

items que permitieron el análisis por medio de la escala ordinal seleccionada, 

presentando los resultados en tablas de frecuencia, permitiendo analizar los niveles 

presentados. 

La segunda fase se realizó con el análisis inferencial, para ello se realiza con 

el apoyo del programa SPSS, donde se desarrolló los cálculos necesarios para 

determinar el nivel de relación que presenten los objetivos y aplicar el cálculo de la 

prueba de hipótesis. Como fase inicial se tiene que realizar la prueba de normalidad 

de datos para determinar la distribución que presenta la muestra y seleccionar el 

método inferencial más adecuado para el estudio. 

3.7. Aspectos éticos 

Es uno del elemento más importante en el estudio porque el investigador 

detalla los criterios adoptados en todo el proceso del estudio según los criterios 

éticos de la UCV, mencionando a lo siguiente: Respeto de la propiedad intelectual, 

basada en realizar la citación necesaria en todo el proceso del estudio, según las 

normas APA para salvaguardar los derechos de autoría, de la misma manera se 

aplicó la transparencia porque los datos que se obtengan en el estudio podrán ser 

publicados y ser evidenciados por las autoridades de la empresa y público en 

general. Se considera al consentimiento informado, realizando una charla 

introductoria a los trabajadores sobre la importancia que presenta sus opiniones 

para el desarrollo del estudio, luego se entrega los instrumentos para ser aplicados 

y e cumple con el aspecto ético del respeto, porque no se interviene en las 

opiniones que proporcionen, además de no registrar los datos personales, 

cumpliendo con el anonimato. 
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IV. RESULTADOS 

Para desarrollar esta fase del estudio se realizó la aplicación de los 

instrumentos a los 60 trabajadores y por medio de los programas del Excel 2021 y 

el SPSS se obtuvieron los siguientes resultados: 

Análisis descriptivo: 

Tabla 1 

 Nivel del clima organizacional 

Dimensiones y 
variable 

Inadecuado Regular Adecuado Total 

fi % fi % fi % fi % 

Comunicación 9 15.0% 29 48.3% 22 36.7% 60 100.0% 
Colaboración 5 8.3% 34 56.7% 21 35.0% 60 100.0% 
Liderazgo 4 6.7% 26 43.3% 30 50.0% 60 100.0% 

Carrera profesional 9 15.0% 36 60.0% 15 25.0% 60 100.0% 

Satisfacción 9 15.0% 28 46.7% 23 38.3% 60 100.0% 
Condiciones físicas 7 11.7% 32 53.3% 21 35.0% 60 100.0% 
Clima organizacional 4 6.7% 33 55.0% 23 38.3% 60 100.0% 

 

Nota. Para la dimensión comunicación, que el 15.0% de los encuestados considera 

que es inadecuado, luego de lo mencionado se ha mostrado que el 48.3% opina 

que es regular, de ello se tiene que el 37.0% lo ha evaluado como adecuado. Para 

la dimensión colaboración se ha dado a conocer que el 8.3% opina que es 

inadecuado, seguido de ello se tiene que el 566.7% lo interpretan como regular, 

además de ello se tiene que el 36.7% lo analiza como adecuado. Para la dimensión 

liderazgo, se hadado a conocer que el 6.7% lo han interpretado como inadecuado, 

luego de ello se ha mostrado que el 43.3% lo ha considerado como regular, además 

de ello se tiene que el 50.0% lo ha interpretado como adecuado. Para la dimensión 

carrera profesional, se ha podido notar que el 15.0% considera que es inadecuado, 

luego se ha mostrado que el 60.0% lo analizan como regular, finalmente se tiene 

que el 25.0% lo interpretan como adecuado. Para la dimensión satisfacción se ha 

dado a notar que el 15.0% opinaron que es inadecuada, luego se tiene que el 46.7% 

lo encuentran como regular, además de ello se tiene que el 38.3% opinaron que es 

adecuado. Para la dimensión condiciones físicas se ha dado a mostrar que el 11.7% 

opinaron que es inadecuada, luego se tiene que el 53.3% lo interpretan como 

regular, por último, se tiene que el 35.0% lo interpretan como adecuada. Para la 

variable clima organizacional el 6.7% es inadecuado, seguido de ello se tiene que 

el 55.0% opinaron que es regular y el 38.3% interpretan que es adecuado. 
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Tabla 2 

 Nivel de desempeño laboral 

Dimensiones y 
variable 

Deficiente Regular Eficiente Total 

fi % fi % fi % fi % 

Competencia Laboral 4 6.7% 16 26.7% 40 66.7% 60 100.0% 

Efectividad laboral 9 15.0% 35 58.3% 16 26.7% 60 100.0% 

Comportamiento 
laboral 

4 6.7% 20 33.3% 36 60.0% 60 100.0% 

Compromiso con el 
trabajo 

3 5.0% 18 30.0% 39 65.0% 60 100.0% 

Desempeño laboral 3 5.0% 27 45.0% 30 50.0% 60 100.0% 

 

Nota. Luego de analizar las opiniones de los trabajadores se ha logrado evidenciar 

para la dimensión competencia laboral, que el 6.7% de los encuestados considera 

que es deficiente, luego de lo mencionado se tiene que el 26.7% han dado su 

opinión que es regular, seguido de ello se tiene que el 66.7% lo evalúan como 

eficiente. Cuando se presenta las valoraciones registradas para la efectividad 

laboral se tiene que el 15.0% dieron a conocer que es deficiente, seguido de ello se 

tiene que el 58.3% lo evalúan como regular, además de ello se tiene que el 26.7% 

dieron a conocer que es eficiente. Luego se ha mostrado el análisis desarrollado 

para el comportamiento laboral, encontrando que el 6.7% opinaron que es 

deficiente, seguido de lo mencionado se tiene que el 33.3% dieron a conocer que 

es regular, con ello se ha mostrado que el 60.0% lo analizan como eficiente. Con 

ello se presenta el análisis registrado para la dimensión compromiso con el trabajo, 

dando a conocer que el 5.0% lo analizan como deficiente, seguido se hadado a 

conocer que el 30.0% opinaron que es regular, además de ello se tiene que el 

65.0% es eficiente. Finalmente se tiene el detalle de los niveles alcanzados para la 

variable desempeño laboral, mostrando que el 5.0% opinaron que es deficiente, 

luego se tiene que el 45.0% es regular, finalmente se tiene que el 50.0% es 

eficiente. 
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Análisis inferencial: 

Tabla 3 

 Relación entre clima organizacional y el desempeño de los trabajadores de la 

Compañía Pesquera Pacifico Centro SA., Chimbote, 2022 

 

Clima 

organizacional 

Desempeño 

laboral 

R
h
o
 d

e
 S

p
e
a
rm

a
n

 Clima organizacional Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,656** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 60 60 

Desempeño laboral Coeficiente de 

correlación 

,656** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Nota. Luego de analizar las opiniones de los trabajadores se ha logrado evidenciar 

un nivel de relación de 0.656 entre el clima organizacional y el desempeño laboral, 

el cual se interpreta como positiva o directa, reflejando que los factores que 

involucran al clima organizacional como la parte emocional del trabajador favorecen 

al desarrollo de su desempeño dentro de la empresa.  

Por otro lado, al realizar la comprobación de la hipótesis se analiza el valor de la 

significancia obtenida, mostrando que el valor alcanzado es sig.=0.000, situado 

por debajo del margen 0.01, con lo cual se considera sustento considerable para 

afirmar el cumplimiento de la hipótesis, por lo tanto, se rechaza a la hipótesis nula. 

  



22 

Tabla 4 

Relación entre el clima organizacional y las competencias laborales 

 

 

Clima 

organizacion

al 

Competenci

a Laboral 

R
h
o
 d

e
 S

p
e
a
rm

a
n

 Clima organizacional Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,534** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 60 60 

Competencia Laboral Coeficiente de 

correlación 

,534** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Nota. Luego de analizar las opiniones de los trabajadores se ha logrado evidenciar 

un nivel de relación de 0.534 entre el clima organizacional y la competencia laboral, 

el cual se interpreta como positiva o directa, reflejando que los factores que 

involucran al clima organizacional como la parte emocional del trabajador favorecen 

al desarrollo de las competencias que presentan los trabajadores dentro de la 

empresa.  

Por otro lado, al realizar la comprobación de la hipótesis se analiza el valor de la 

significancia obtenida, mostrando que el valor alcanzado es sig.=0.000, situado 

por debajo del margen 0.01, con lo cual se considera sustento considerable para 

afirmar el cumplimiento de la hipótesis, por lo tanto, se rechaza a la hipótesis nula. 
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Tabla 4  

Relación entre el clima organizacional y la efectividad laboral 

 

Clima 

organizacion

al 

Efectividad 

laboral 

R
h
o
 d

e
 S

p
e
a
rm

a
n

 Clima organizacional Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,596** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 60 60 

Efectividad laboral Coeficiente de 

correlación 

,596** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Nota. Luego de analizar las opiniones de los trabajadores se ha logrado evidenciar 

un nivel de relación de 0.596 entre el clima organizacional y la efectividad laboral, 

el cual se interpreta como positiva o directa, reflejando que los factores que 

involucran al clima organizacional como la parte emocional del trabajador 

favorecen al desarrollo de la efectividad que presentan los trabajadores dentro de 

la empresa.  

Por otro lado, al realizar la comprobación de la hipótesis se analiza el valor de la 

significancia obtenida, mostrando que el valor alcanzado es sig.=0.000, situado 

por debajo del margen 0.01, con lo cual se considera sustento considerable para 

afirmar el cumplimiento de la hipótesis, por lo tanto, se rechaza a la hipótesis nula. 
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Tabla 5 

Relación entre el clima organizacional y el comportamiento laboral 

 

 

Clima 

organizacional 

Comportami

ento laboral 

R
h
o
 d

e
 S

p
e
a
rm

a
n

 Clima organizacional Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,478** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 60 60 

Comportamiento 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,478** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Nota. Luego de analizar las opiniones de los trabajadores se ha logrado evidenciar 

un nivel de relación de 0.478 entre el clima organizacional y el comportamiento 

laboral, el cual se interpreta como positiva o directa, reflejando que los factores 

que involucran al clima organizacional como la parte emocional del trabajador 

favorecen al desarrollo del comportamiento que presentan los trabajadores dentro 

de la empresa.  

Por otro lado, al realizar la comprobación de la hipótesis se analiza el valor de la 

significancia obtenida, mostrando que el valor alcanzado es sig.=0.000, situado 

por debajo del margen 0.01, con lo cual se considera sustento considerable para 

afirmar el cumplimiento de la hipótesis, por lo tanto, se rechaza a la hipótesis nula. 
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Tabla 6 

 Relación entre el clima organizacional y el compromiso con el trabajo 

 

 

Clima 

organizacional 

Compromiso 

con el 

trabajo 

R
h
o
 d

e
 S

p
e
a
rm

a
n

 Clima organizacional Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,568** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 60 60 

Compromiso con el 

trabajo 

Coeficiente de 

correlación 

,568** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Nota. Luego de analizar las opiniones de los trabajadores se ha logrado evidenciar 

un nivel de relación de 0.568 entre el clima organizacional y el compromiso con el 

trabajo, el cual se interpreta como positiva o directa, reflejando que los factores 

que involucran al clima organizacional como la parte emocional del trabajador 

favorecen el compromiso con el trabajo que presentan los trabajadores dentro de 

la empresa.  

Por otro lado, al realizar la comprobación de la hipótesis se analiza el valor de la 

significancia obtenida, mostrando que el valor alcanzado es sig.=0.000, situado 

por debajo del margen 0.01, con lo cual se considera sustento considerable para 

afirmar el cumplimiento de la hipótesis, por lo tanto, se rechaza a la hipótesis nula. 
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V. DISCUSIÓN 

De acuerdo a los cálculos realizados para responder al objetivo general que se 

basa en determinar la relación entre clima organizacional y el desempeño de los 

trabajadores de la Compañía Pesquera Pacifico Centro SA., Chimbote, 2022, 

luego de analizar las opiniones de los trabajadores se ha logrado evidenciar un 

nivel de relación de 0.656 entre el clima organizacional y el desempeño laboral, el 

cual se interpreta como positiva o directa, reflejando que los factores que 

involucran al clima organizacional como la parte emocional del trabajador 

favorecen al desarrollo de su desempeño dentro de la empresa. Por otro lado, al 

realizar la comprobación de la hipótesis se analiza el valor de la significancia 

obtenida, mostrando que el valor alcanzado es sig.=0.000, situado por debajo del 

margen 0.01, con lo cual se considera sustento considerable para afirmar el 

cumplimiento de la hipótesis, por lo tanto, se rechaza a la hipótesis nula. 

Estos resultados presentan una concordancia con lo desarrollado por 

Mendoza (2021), desarrollo un estudio que se basa en analizar cómo se presenta 

el nivel de relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en una 

empresa de Lima, para ello se desarrolló bajo lo descrito en los estudios no 

experimentales, logrando alcanzar la conclusión: Se ha demostrado que existe 

relación significativa (Rho=0.826; sig. = 0.000), con ello se demostró la hipótesis 

propuesta por el investigador y procedió a desarrollar el rechazo de la hipótesis 

nula, afirmando que las costumbres y hábitos que se presentan en la empresa son 

determinantes para evidenciar su desempeño laboral. De la misma manera lo 

descrito por Goicochea (2018), en el presente trabajo de investigación concluyó: 

la confirmación de la existencia de una problemática del clima organizacional, y 

por ende la influencia del desempeño laboral de los colaboradores, por otra parte, 

constata que los colaboradores no reciben reconocimientos por todo el esfuerzo 

que realizan los trabajadores, así mismo, certifica que no hay una buena 

comunicación al interior de la organización. 

A su vez Iglesias et al (2020), en el estudio realizado sobre el clima 

organizacional concluyen que es muy importante y efectiva una gestión sobre el 

clima organizacional también, certifica que una buena gestión sobre el clima 
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organizacional influye de manera satisfactorio para los integrantes de una empresa 

u organización. Para Zeta et al. (2021), en su investigación logro establecer el 

vínculo entre el clima organizacional y el liderazgo con la satisfacción laboral 

dentro de una institución educativa. 

De acuerdo a los cálculos realizados para responder al objetivo específico 1 

basado en identificar el nivel del clima organizacional de la Compañía Pesquera 

Pacifico Centro SA., Chimbote, 2022, luego de analizar las opiniones de los 

trabajadores se ha logrado evidenciar para la dimensión comunicación, que el 

15.0% de los encuestados considera que es inadecuado, luego de lo mencionado 

se ha mostrado que el 48.3% opina que es regular, de ello se tiene que el 37.0% 

lo ha evaluado como adecuado. Cuando se analizó las valoraciones encontradas 

para la dimensión colaboración se ha dado a conocer que el 8.3% opina que es 

inadecuado, seguido de ello se tiene que el 56.7% lo interpretan como regular, 

además de ello se tiene que el 36.7% lo analiza como adecuado. De acuerdo a lo 

registrado para la dimensión liderazgo, se hadado a conocer que el 6.7% lo han 

interpretado como inadecuado, luego de ello se ha mostrado que el 43.3% lo ha 

considerado como regular, además de ello se tiene que el 50.0% lo ha interpretado 

como adecuado. Cuando se realizó la presentación de los resultados alcanzados 

para la dimensión carrera profesional, se ha podido notar que el 15.0% considera 

que es inadecuado, luego se ha mostrado que el 60.0% lo analizan como regular, 

finalmente se tiene que el 25.0% lo interpretan como adecuado. Cuando se detalla 

los resultados de la dimensión satisfacción se ha dado a notar que el 15.0% 

opinaron que es inadecuada, luego se tiene que el 46.7% lo encuentran como 

regular, además de ello se tiene que el 38.3% opinaron que es adecuado. Cuando 

se realiza la descripción de la dimensión condiciones físicas se ha dado a mostrar 

que el 11.7% opinaron que es inadecuada, luego se tiene que el 53.3% lo 

interpretan como regular, por último, se tiene que el 35.0% lo interpretan como 

adecuada. Cuando se dio a conocer los niveles alcanzados para la variable clima 

organizacional se ha dado a conocer que el 6.7% es inadecuado, seguido de ello 

se tiene que el 55.0% opinaron que es regular y el 38.3% interpretan que es 

adecuado. 
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Estos resultados presentan una concordancia con lo desarrollado por López y 

Rojo (2018), En la conclusión llegaron a comprobar la relación existente entre el 

clima organizacional y el desempeño laboral del personal,  así mismo, en la 

entrevista realizada al personal encontraron un porcentaje de 31% de regular, y el 

12% consideran de bajo nivel  del clima organizacional, con respecto a la entrevista 

realizado en referencia a la  dimensión organizacional, el personal considera que el 

28%, es regular,  en cuanto a la cooperación 37%, estructura y organización 31%, 

así mimo la transparencia y equidad obtuvieron el 27%, y finalmente en la 

dimensión del liderazgo obtuvieron un 44%,además en la conclusión final asevera 

la existencia la correlación entre las variables de clima organizacional y el 

desempeño laboral. 

Uribe (2015), considera que el concepto clima organizacional son las 

condiciones de trabajo, el bienestar y prevención de incidentes y accidentes 

laborales, llegando a considerar que el clima organizacional y la salud de los 

trabajadores tienen una relación de manera cercana. Así mismo, considera que 

son transformaciones que se instauran en el contexto de espacio y tiempo en los 

que, el trabajador se desenvuelve e interactúa de manera individual y, o de manera 

colectiva. 

De acuerdo a los cálculos realizados para responder al objetivo específico 2 

basado en identificar el nivel de desempeño laboral en los trabajadores de la 

Compañía Pesquera Pacifico Centro SA., Chimbote, 2022, Luego de analizar las 

opiniones de los trabajadores se ha logrado evidenciar para la dimensión 

competencia laboral, que el 6.7% de los encuestados considera que es deficiente, 

luego de lo mencionado se tiene que el 26.7% han dado su opinión que es regular, 

seguido de ello se tiene que el 66.7% lo evalúan como eficiente. Cuando se 

presenta las valoraciones registradas para la efectividad laboral se tiene que el 

15.0% dieron a conocer que es deficiente, seguido de ello se tiene que el 58.3% lo 

evalúan como regular, además de ello se tiene que el 26.7% dieron a conocer que 

es eficiente. Luego se ha mostrado el análisis desarrollado para el comportamiento 

laboral, encontrando que el 6.7% opinaron que es deficiente, seguido de lo 

mencionado se tiene que el 33.3% dieron a conocer que es regular, con ello se ha 

mostrado que el 60.0% lo analizan como eficiente. Con ello se presenta el análisis 
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registrado para la dimensión compromiso con el trabajo, dando a conocer que el 

5.0% lo analizan como deficiente, seguido se hadado a conocer que el 30.0% 

opinaron que es regular, además de ello se tiene que el 65.0% es eficiente. 

Finalmente se tiene el detalle de los niveles alcanzados para la variable desempeño 

laboral, mostrando que el 5.0% opinaron que es deficiente, luego se tiene que el 

45.0% es regular, finalmente se tiene que el 50.0% es eficiente. 

Estos resultados presentan una concordancia con lo desarrollado por Torres 

(2019), el presente estudio realizado Torres, concluyó que: el ambiente 

organizacional y el desempeño laboral tienen una relación significativa para un 

buen clima laboral y por ende aumentar el nivel del desempeño laboral, además, 

determinó la dimensión de la estructura, comportamiento y las relaciones 

interpersonales que son muy significativos para un buen clima organizacional y el 

desempeño laboral. 

Massiel et al., (2009), a la evaluación del desempeño laboral lo considera 

como técnicas de nivel estructural sistemático que permite medir e influenciar 

sobre las características, conductas y el rendimiento enlazados con el 

desempeño en el trabajo, así como la magnitud de ausentismo, con la finalidad 

de demostrar en qué nivel productivo se encuentra el trabajador, además, si 

podrá aumentar su productividad en el futuro, que admite establecer nuevas 

políticas de reconocimiento, mejora en la productividad, que ayude a tomar 

buenas decisiones en el ascenso de un colaborador, comprende al análisis de 

volver a capacitar, determinar fallas en el diseño de los establecimientos y ayuda 

a visualizar  la existencia de faltas o problemas personales que influye en el 

desempeño del puesto.  

De acuerdo a los cálculos realizados para responder al objetivo específico 3 

basado en establecer el nivel de relación entre el clima organizacional y las 

competencias laborales, Luego de analizar las opiniones de los trabajadores se ha 

logrado evidenciar un nivel de relación de 0.534 entre el clima organizacional y la 

competencia laboral, el cual se interpreta como positiva o directa, reflejando que 

los factores que involucran al clima organizacional como la parte emocional del 

trabajador favorecen al desarrollo de las competencias que presentan los 
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trabajadores dentro de la empresa. Por otro lado, al realizar la comprobación de la 

hipótesis se analiza el valor de la significancia obtenida, mostrando que el valor 

alcanzado es sig.=0.000, situado por debajo del margen 0.01, con lo cual se 

considera sustento considerable para afirmar el cumplimiento de la hipótesis, por 

lo tanto, se rechaza a la hipótesis nula. 

Estos resultados presentan una concordancia con lo desarrollado por Pastor 

(2018), concluyó que existe la relación de clima organizacional y el desempeño 

laboral de los colaboradores (Rho = 0.671; sig. = 0.000), además, llegó a una 

conclusión de la existencia directa de la realización personal, involucramiento 

laboral, supervisión y comunicación con del desempeño laboral. Dentro de la 

organización. 

Pilligua y Arteaga (2019), quienes expresan que el clima organizacional se 

define como la intervención de algunos factores considerados críticos dentro de 

cualquier organización, la noción que los empleados tienen del entorno en el que 

trabajan, estará absolutamente relacionada con la armonía, el equilibrio, el trabajo 

en equipo y la sinergia general entre sus empleados, donde de la dirección, esta 

positiva o mala. Resultado final tendrá un impacto en la productividad de la 

corporación. 

De acuerdo a los cálculos realizados para responder al objetivo específico 4 

basado en establecer el nivel de relación entre el clima organizacional y la 

efectividad laboral, luego de analizar las opiniones de los trabajadores se ha 

logrado evidenciar un nivel de relación de 0.596 entre el clima organizacional y la 

efectividad laboral, el cual se interpreta como positiva o directa, reflejando que los 

factores que involucran al clima organizacional como la parte emocional del 

trabajador favorecen al desarrollo de la efectividad que presentan los trabajadores 

dentro de la empresa. Por otro lado, al realizar la comprobación de la hipótesis se 

analiza el valor de la significancia obtenida, mostrando que el valor alcanzado es 

sig.=0.000, situado por debajo del margen 0.01, con lo cual se considera sustento 

considerable para afirmar el cumplimiento de la hipótesis, por lo tanto, se rechaza 

a la hipótesis nula. 
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Estos resultados presentan una concordancia con lo desarrollado por Solano 

(2017), con el desarrollo de su estudio que se basa en analizar el clima 

organizacional y el desempeño laboral en una empresa privada, para ello se basó 

en el desarrollo del diseño no experimental, realizando análisis de datos en un solo 

momento, permitiendo concluir: Se ha demostrado que existe relación significativa 

entre los elementos seleccionados con un valor de Rho = 0.675; sig. = 0.000, con 

ello se ha logrado rechazar la hipótesis nula, demostrando que los factores que 

favorecen al clima organizacional son fundamentales para que se mejore el 

desempeño laboral. 

Además Zans (2017), realizó una investigación que tuvo como objetivo 

principal el análisis del clima organizacional y su incidencia en el desempeño 

laboral de los colaboradores administrativos y docentes, por lo cual tuvo un tipo de 

muestreo de no pirobalística, para ello tomó en consideración a 9 colaboradores 

con cargos de principales de gestores. En consecuencia, en su trabajo de 

investigación concluyó que el liderazgo es poco practicado en el buen uso del clima 

organizacional en el trabajo en equipo, también considera que los colaboradores y 

profesores incidirían con el mejoramiento del clima organizacional de una marera 

positiva en el buen desenvolvimiento de sus funciones y las relaciones 

interpersonales de los trabajadores. 

El placer laboral, entonces, es un tema candente dentro de las empresas, los 

trabajadores ya no lo expresan abiertamente, mientras no están contentos o si lo 

hacen, empiezan a disminuir su productividad, por lo que argumentan que Los 

gerentes deben vender un sano noviazgo entre la administración y su gente, 

satisfaciendo a ambas partes, siendo un asunto ganar-ganar (Barría et al., 2021). 

De acuerdo a los cálculos realizados para responder al objetivo específico 5 

basado en establecer el nivel de relación entre el clima organizacional y el 

comportamiento laboral, luego de analizar las opiniones de los trabajadores se ha 

logrado evidenciar un nivel de relación de 0.478 entre el clima organizacional y el 

comportamiento laboral, el cual se interpreta como positiva o directa, reflejando 

que los factores que involucran al clima organizacional como la parte emocional 

del trabajador favorecen al desarrollo del comportamiento que presentan los 
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trabajadores dentro de la empresa. Por otro lado, al realizar la comprobación de la 

hipótesis se analiza el valor de la significancia obtenida, mostrando que el valor 

alcanzado es sig.=0.000, situado por debajo del margen 0.01, con lo cual se 

considera sustento considerable para afirmar el cumplimiento de la hipótesis, por 

lo tanto, se rechaza a la hipótesis nula. 

Estos resultados presentan una concordancia con lo desarrollado por 

Romero (2022), llegando a concluir: Se ha demostrado la presencia de una 

relación de Rho =0.917 con un valor de significancia de 0.000, quedando 

confirmada la hipótesis del estudio y se logró rechazar a la hipótesis nula, 

afirmando que los factores que perjudican al clima organizacional afectan de 

manera negativa al desempeño laboral. 

Rodríguez ( 2020), elaboró una investigación donde tuvo como objetivo de 

estudio la identificación del ambiente organizacional y liderazgo en el colegio de 

bachilleres de la ciudad de Morelos, con la aplicación de la teoría de Likert para el 

diagnóstico y propuesta de una mejora, por lo cual utilizó el tipo de muestra no 

probalístico con un tamaño de muestra de 2 planteles educativos. De tal manera 

Rodríguez, concluye en su investigación: que el estudio realizado del clima 

organizacional y Liderazgo son muy importantes para lograr conocer el diagnostico 

exacto en cuanto a la realidad de los planteles educativos, además concluye que 

se logró identificar el clima organizacional y el tipo de liderazgo en el plantel de 

Bachilleres, y estableciendo la relación entre el clima y el liderazgo organizacional. 

Chiang et al.,(2018), en la investigación realizado sobre el análisis de la 

relación del desempeño laboral con satisfacción laboral, llegaron a una 

conclusión que la percepción del desempeño laboral está sobre la media, es decir 

que no hay puntos bajos del desempeño laboral, de tal manera que coinciden los 

dos géneros en mantener el buen trato con los integrantes de la entidad que 

permitan alimentar buena calidad de del ambiente laboral. Así mismo con 

respecto a la percepción de la satisfacción laboral obtuvieron el resultado sobre 

la media, es decir que hay una satisfacción laboral, y al realizar una comparación 

de los dos géneros determinaron que coinciden en obtener una mayor 
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satisfacción los colaboradores que trabajan con la de la directiva de la empresa, 

adquiriendo algunos reconocimientos que se les entrega. 

De acuerdo a los cálculos realizados para responder al objetivo específico 6 

basado en establecer el nivel de relación entre el clima organizacional y el 

compromiso con el trabajo de la Compañía Pesquera del Pacífico Centro SA., 

Chimbote, 2022, luego de analizar las opiniones de los trabajadores se ha logrado 

evidenciar un nivel de relación de 0.568 entre el clima organizacional y el 

compromiso con el trabajo, el cual se interpreta como positiva o directa, reflejando 

que los factores que involucran al clima organizacional como la parte emocional 

del trabajador favorecen el compromiso con el trabajo que presentan los 

trabajadores dentro de la empresa. Por otro lado, al realizar la comprobación de la 

hipótesis se analiza el valor de la significancia obtenida, mostrando que el valor 

alcanzado es sig.=0.000, situado por debajo del margen 0.01, con lo cual se 

considera sustento considerable para afirmar el cumplimiento de la hipótesis, por 

lo tanto, se rechaza a la hipótesis nula. 

Estos resultados presentan una concordancia con lo desarrollado por 

Goicochea (2018), en su trabajo de investigación tuvo como objetivo principal de 

estudio la identificación del vínculo del clima organizacional con respecto al 

desempeño laboral de los trabajadores del área de Recursos Humanos, así mismo 

para el presente estudio utilizó el tipo de muestreo probalístico, de técnica aleatorio 

simple, con un tamaño de muestra de 62 colaboradores, además, en el presente 

trabajo de investigación concluyó: la confirmación de la existencia de una 

problemática del clima organizacional, y por ende la influencia del desempeño 

laboral de los colaboradores, por otra parte, constata que los colaboradores no 

reciben reconocimientos por todo el esfuerzo que realizan los trabajadores, así 

mismo, certifica que no hay una buena comunicación al interior de la organización. 
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VI. CONCLUSIONES 

Primera: Se determinó relación significativa (Rho = 0.656; sig. = 0.000) entre el 

clima organizacional y el desempeño de los trabajadores de la Compañía 

Pesquera Pacifico Centro SA., Chimbote, 2022, reflejando que los 

factores que involucran al clima organizacional como la parte emocional 

del trabajador favorecen al desarrollo de su desempeño dentro de la 

empresa. Procediendo con el rechazo de la hipótesis nula. 

Segunda: Se registró que el clima organizacional se presentó como regular 

reflejando aún se deben aplicar estrategia que permitan fortalecer los 

factores intervinientes en el clima como las relaciones entre los 

trabajadores y las condiciones que presentan los trabajadores en el 

desarrollo de sus funciones. 

Tercera: Se mostró que el desempeño laboral se presentó de manera eficiente, a 

pesar que los trabajadores se sienten comprometidos con las metas de la 

empresa, aun se requiere que se sigan realizando mejoras en los 

procesos que se tiene y incentivar a los trabajadores para motivarlo y 

mejorar la percepción del desempeño que presentan. 

Cuarta: Se estableció relación significativa (Rho = 0.534; sig. = 0.000) entre el clima 

organizacional y las competencias laborales, con ello se ha determinado 

que los factores que se encuentran inmersos en el clima organizacional 

favorecen a las competencias laborales que puedan presentar los 

trabajadores. 

Quinta: Se demostró relación significativa (Rho = 0.596; sig. = 0.000) entre el clima 

organizacional y la efectividad laboral, a partir de este análisis se ha 

demostrado que la efectividad laboral se ve influenciada por el clima 

organizacional que se presenta, mostrado que el ambiente de trabajo, 

como conflictos entre los trabajadores son determinantes en la efectividad 

laboral que se pueda presentar. 

Sexta: Se calculó relación significativa (Rho = 0.478; sig. = 0.000) entre el clima 

organizacional y el comportamiento laboral, con ello se ha dado a conocer 
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que el comportamiento laboral que se presenta en la empresa se ve 

relacionada por los factores positivos y negativos que se enfocan en el 

clima organizacional. 

Séptima: Se calculó relación significativa (Rho = 0.568; sig. = 0.000) entre el clima 

organizacional y el compromiso con el trabajo, con ello se ha demostrado 

que el compromiso es uno de los factores que deben desarrollar los 

trabajadores y se ve afectada por el clima organizacional y los elementos 

negativos que perjudican a los procesos de la empresa. 
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VII. RECOMENDACIONES 

De acuerdo a los hallazgos presentados en el estudio se proponen las siguientes 

recomendaciones que pueden ayudar a mitigar la problemática presentada. 

Primera: Al gerente de la empresa proponer actividades de integración para que se 

pueda mejorar el clima organizacional a partir de las buenas prácticas 

de convivencia, así como es actividades recreativas los fines de semana 

para integrar a los trabajadores de la empresa. 

Segunda: Al gerente establecer recompensas laborales para incrementar el 

desempeño de los trabajadores, con la finalidad de optimizar los 

procesos actuales que se cuenta y que se logre las metas establecidas 

por la gerencia. 

Tercera: Al jefe de recursos humanos realizar capacitaciones relacionadas al 

trabajo en equipo para mejorar las relaciones entre los colaboradores de 

la empresa y se alcance el clima organizacional esperado por la 

gerencia. 

Cuarta: Al jefe de personal realizar charlas motivacionales para involucrar a los 

trabajadores en los procesos administrativos y se pueda mejorar el 

desempeño que presentan en la empresa, favoreciendo a la gestión que 

se realiza y sobre todo al cumplimiento de metas. 

Quinta: A los jefes de las diferentes áreas realizar evaluación del desempeño a los 

trabajadores que tienen a su cargo para conocer el nivel de eficiencia y 

compromiso con la empresa y planificar actividades que permitan 

fortalecer las competencias que presentan. 

Sexta: Al jefe de producción supervisar los protocolos de seguridad que deben 

presentar los trabajadores para que se sientan comprometidos con los 

procesos que se cuenta y perciben que la empresa les brinda todas las 

facilidades para desarrollar sus funciones. 
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Séptima: A los jefes de área de la empresa evitar los conflictos entre los 

compañeros de trabajo para mejorar el clima organizacional que se 

percibe en la empresa y favorecer a la gestión esperada. 
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ANEXOS 

Anexo 01: Matriz de operacionalización 

VARIABLES 
DE ESTUDIO 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIÓN INDICADORES 
ESCALA 

DE 
MEDICIÓN 

Clima 

organizacional 

Calizaya et al. (2021), 

como la percepción 

que presentan los 

trabajadores del 

entorno de trabajo, 

basado en las políticas 

institucionales, las 

relaciones con el resto 

de personal y la carga 

laboral. 

Se refiere al contexto 

laboral en la empresa 

analizado por medio de 

un instrumento en las 

dimensiones de: 

Comunicación, 

colaboración, liderazgo, 

carrera profesional, 

satisfacción y 

condiciones físicas, lo 

mencionado será 

evaluado por medio de 

una escala ordinal. 

Comunicación 

Valoración de la normativa 
de la empresa 

Ordinal 

Inadecuado 

Regular 

Adecuado 

Valoración de la información 
sobre funciones y procesos 

Valoración de la información 
básica de la empresa 

Valoración de la situación 
general de la empresa 

Colaboración 

Nivel de colaboración entre 
compañeros 

Valoración de la calidez 
entre trabajadores 

Valoración del ambiente de 
trabajo 

Liderazgo 

Valoración de la relación 
con los cargos inmediatos 
superiores 

Valoración de las actitudes 
de los jefes 

Valoración de la gestión de 
los jefes 

Carrera 

profesional 

Valoración de la evaluación 
de los trabajadores 

Valoración del proceso de 
inducción 



 
 

Valoración de la motivación 
al personal 

Satisfacción 

Nivel de suministro de 
recursos 

Valoración del apoyo de la 
empresa 

Nivel de identificación con la 
empresa 

Condiciones 

físicas 

Valoración del entorno de 
trabajo 

Valoración de la ubicación 
de la oficina 

Valoración de la estructura 
de la empresa 

Desempeño 

laboral 

Sánchez (2020), al 

comportamiento que 

presenta el trabajador, 

referente al 

cumplimiento de las 

metas institucionales, 

para ello se basa en las 

políticas de la institución 

y la evaluación de su 

Se refiere al 

cumplimiento de las 

funciones que debe 

realizar el trabajador, en 

el caso del estudio se 

analiza en las 

dimensiones de 

competencia laboral, 

luego se presenta a la 

Competencia 

laboral 

Valoración de la orientación 
a los resultados 

Ordinal 

Deficiente 

Regular 

Eficiente 

Valoración de la iniciativa 
del personal 

Valoración del espíritu 
comercial del personal 

Valoración de la orientación 
al cliente 

Efectividad 

laboral 

Valoración del grado de 
cumplimiento de los 
objetivos 

Valoración del cumplimiento 
de objetivos anuales 

Valoración del cumplimiento 
de funciones 



 
 

rendimiento que se 

realiza. 

efectividad laboral, 

seguido de 

comportamiento laboral 

y compromiso con el 

trabajo, analizado por 

medio de la aplicación 

de un instrumento y una 

escala ordinal. 

Comportamientos 

laborales 

Valoración de los 
procedimientos de la 
empresa 

Valoración de la 
predisposición con las 
funciones 

Valoración de la toma de 
decisiones 

Valoración de brindar 
recomendaciones de 
funciones 

Compromiso con 

el trabajo 

Valoración de la 
permanencia laboral 

Valoración de los ascensos 
laborales 

Valoración de la capacidad 
profesional 

Valoración de las 
habilidades en el trabajo 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 02: Cuestionario de clima organizacional 

Considerado trabajador, el siguiente cuestionario tiene la intención de evaluar el 

clima organizacional de la entidad. Las opiniones podrían ayudar a optimizar la 

gestión, en lo que se pueda perfeccionar, ese es el motivo principal para que 

conteste con la sinceridad del caso. Debe marcar sólo una de las alternativas, 

poniendo una equis (x) en el cuadro que suponga.  

Opciones de respuesta: 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

Nº DIMENSIONES / ítems  Opciones de respuesta 

 DIMENSIÓN 1: Comunicación 1 2 3 4 5 

1.  Em la empresa se difunde de manera 

periódica la normativa a los trabajadores. 

     

2.  La empresa cuenta con un manual de 

funciones para todas las áreas 

administrativas. 

     

3.  Los trabajadores conocer la visión y la misión 

de la empresa. 

     

4.  Cuando ocurren problemas institucionales la 

gerencia da a conocer a los trabajadores para 

tener precauciones en los procesos. 

     

 DIMENSIÓN 2: Colaboración 1 2 3 4 5 

5.  En la empresa se percibe la presencia del 

trabajo en equipo entre los trabajadores. 

     

6.  Cuando un trabajador se retrasa en sus 

funciones, sus compañeros le ayudan a 

cumplir con sus actividades. 

     

7.  Ud. Prefiere trabajar de forma independiente 

o en equipo 

     



 

 

8.  Alguna vez estuviste en desacuerdo con tu 

compañero en cómo realizar una tarea 

asignada 

     

 DIMENSIÓN 3: Liderazgo 1 2 3 4 5 

9.  Existe facilidad de comunicación con el 

gerente de la empresa. 

     

10.  Su jefe inmediato siempre se encuentra 

predispuesto a escucharlo. 

     

11.  Considera que su jefe cumple con sus 

funciones administrativas 

     

12.  Cuando se realizan modificación en el área, 

el jefe le consulta para conocer su opinión. 

     

 DIMENSIÓN 4: Carrera profesional 1 2 3 4 5 

13.  Su carrera profesional está acorde con el giro 

de negocio de la empresa donde labora. 

     

14.  Existen oportunidades de crecer 

profesionalmente dentro de la organización. 

     

15.  Siente que puede aportar profesionalmente 

en el desarrollo de la empresa. 

     

16.  La empresa le brinda facilidades con el 

horario para continuar con estudio superior 

     

17.  La empresa cuenta con políticas de ascensos 

y promoción de puestos de trabajo 

     

 DIMENSIÓN 5: Satisfacción 1 2 3 4 5 

18.  Cuando requiere recursos para desarrollar 

sus funciones la empresa le brinda las 

facilidades necesarias. 

     

19.  Existen incentivos al personal proactivo 

dentro de la organización. 

     

20.  Como trabajador se siente identificado con 

los objetivos de la empresa 

     



 

 

21.  Cuando cumple con una tarea relevante para 

la empresa recibe algún reconocimiento 

(incentivo, diploma) 

     

 DIMENSIÓN 6: Condiciones físicas 1 2 3 4 5 

22.  Las condiciones del ambiente donde labora le 

permiten desarrollar sus funciones de 

manera eficiente. 

     

23.  La ubicación de su ambiente de trabajo le 

permite interactuar con las áreas necesarias 

para desarrollar sus funciones. 

     

24.  La infraestructura y diseño de la planta le 

permite sentirse seguro en el desarrollo de 

sus funciones 

     

25.  Se realiza mantenimiento preventivo y 

predictivo a las maquinarias y equipos de 

planta. 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Cuestionario de desempeño laboral 

Considerado trabajador, el siguiente cuestionario tiene la intención de evaluar el 

desempeño laboral de la entidad. Las opiniones podrían ayudar a optimizar la 

gestión, en lo que se pueda perfeccionar, ese es el motivo principal para que 

conteste con la sinceridad del caso. Debe marcar sólo una de las alternativas, 

poniendo una equis (x) en el cuadro que suponga.  

Opciones de respuesta: 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

Nº DIMENSIONES / ítems  Opciones de respuesta 

 DIMENSIÓN 1: Competencia laboral 1 2 3 4 5 

1.  Los trabajadores cumplen con los resultados 

que le asigna la empresa en el tiempo previsto. 

     

2.  Como trabajador sientes que siempre estas 

aportando adicional a tus funciones. 

     

3.  Busca constantemente aportar de manera 

adicional a las funciones asignadas. 

     

4.  Los trabajadores tienen la capacidad de dar 

solución a los problemas presentados en su 

puesto de trabajo. 

     

 DIMENSIÓN 2: Efectividad laboral 1 2 3 4 5 

5.  La empresa realiza una evaluación a los 

trabajadores en base a cumplimiento de metas 

     

6.  Los trabajadores cumplen las tareas asignadas 

en los tiempos establecidos. 

     

7.  Ud. En su área de trabajo nunca es reportado 

por incumplimiento de tareas. 

     

8.  Con los recursos entregados por la empresa 

Ud. Desempeña las tareas en los tiempos 

     



 

 

establecidos y cumple las expectativas de los 

supervisores. 

 DIMENSIÓN 3: Comportamientos laborales 1 2 3 4 5 

9.  Los trabajadores cumplen con los 

procedimientos que presenta la empresa para 

desarrollar sus funciones. 

     

10.  Como trabajador siempre tiene presente los 

lineamientos de la empresa. 

     

11.  Cuando la gerencia toma decisiones sobre 

cambios en los procesos, se respeta y se 

cumple. 

     

12.  Cuando la gerencia toma decisiones sobre 

cambios en los procesos, se respeta y se 

cumple. 

     

13.  Se evidencia trabajo en equipo entre las áreas 

Operativo y administrativas de la empresa. 

     

 DIMENSIÓN 4: Compromiso con el trabajo 1 2 3 4 5 

14.  El trabajador se siente identificado con la 

política de la organización 

     

15.  Los trabajadores realizan esfuerzo necesario 

para el cumplimiento de sus funciones. 

     

16.  Cuando culminan sus tareas asignadas antes 

de tiempo, piden otras tareas. 

     

17.  Ud. Siente que con su esfuerzo se logran los 

objetivos de la organización. 

     

18.  Ud. Es de los trabajadores que cuida los 

recursos de la empresa como si fuera propia. 

     

19.  Ud. Es de los trabajadores que detesta llegar 

tarde al trabajo. 

     

 

 



 
 

Anexo 03: Validación de instrumentos 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

 ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

Nº 
Dirección 

del ítem 
DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias/Observaciones 

DIMENSIÓN 1:  Comunicación Sí No Sí No Sí No  

1 Directo 
En la empresa se difunde de manera periódica la normativa 

a los trabajadores. 
X  X  X   

2 Directo 
La empresa cuenta con un manual de funciones para todas 

las áreas administrativas. 
X  X  X   

3 Directo Los trabajadores conocen la visión y la misión de la empresa. X  X  X   

4 Directo 

Cuando ocurren problemas institucionales la gerencia da a 

conocer a los trabajadores para tener precauciones en los 

procesos. 

X  X  X   

DIMENSIÓN 2 :  Colaboración Sí No Sí No Sí No  

5 Directo 
En la empresa se percibe la presencia del trabajo en equipo 

entre los trabajadores. 
X  X  X   

6 Directo 
Cuando un trabajador se retrasa en sus funciones, sus 

compañeros le ayudan a cumplir con sus actividades. 
X  X  X   

7 Directo Ud. Es de los trabajadores que le gusta trabajar en  equipo X  X  X   

8 Directo 
Alguna vez estuviste en desacuerdo con tu compañero en 

cómo realizar una tarea asignada 
X  X  X   

DIMENSIÓN 3:  Liderazgo Si No Si No Si No  



 
 

9 Directo 
Existe facilidad de comunicación con el gerente de la 

empresa. 
X  X  X   

10 Directo 
Su jefe inmediato siempre se encuentra predispuesto a 

escucharlo. 
X  X  X   

11 Directo 
Considera que su jefe cumple con sus funciones 

administrativas 
X  X  X   

12 Directo 
Cuando se realizan modificación en el área, el jefe le 

consulta para conocer su opinión. 
X  X  X   

DIMENSIÓN 4:  Carrera profesional Si No Si No Si No  

13 Directo 
Su carrera profesional está acorde con el giro de negocio de 

la empresa donde labora. 
X  X  X   

14 Directo 
Existen oportunidades de crecer profesionalmente dentro de 

la organización. 
X  X  X   

15 Directo 
Siente que puede aportar profesionalmente en el desarrollo 

de la empresa. 
X  X  X   

16 Directo 
La empresa le brinda facilidades con el horario para 

continuar con estudio superior 
X  X  X   

17 Directo 
La empresa cuenta con políticas de ascensos y promoción 

de puestos de trabajo 
X  X  X   

DIMENSIÓN 5:  Satisfacción Si No Si No Si No  

18 Directo 
Cuando requiere recursos para desarrollar sus funciones la 

empresa le brinda las facilidades necesarias. 
X  X  X   

19 Directo 
Existen incentivos al personal proactivo dentro de la 

organización. 
X  X  X   

20 Directo 
Como trabajador se siente identificado con los objetivos de 

la empresa 
X  X  X   

21 Directo 
Cuando cumple con una tarea relevante para la empresa 

recibe algún reconocimiento (incentivo, diploma) 
X  X  X   

DIMENSIÓN 6:  Condiciones físicas  Si No Si No Si No 
Ambiente Físico de Área de 

Trabajo 



 
 

22 Directo 
Las condiciones del ambiente donde labora le permiten 

desarrollar sus funciones de manera eficiente. 
X  X  X   

23 Directo 
La ubicación de su ambiente de trabajo le permite interactuar 

con las áreas necesarias para desarrollar sus funciones. 
X  X  X   

24 Directo 
La infraestructura y diseño de la planta le permite sentirse 

seguro en el desarrollo de sus funciones 
X  X  X   

25 Directo 
Se realiza mantenimiento preventivo y predictivo a las 

maquinarias y equipos de planta. 
X  X  X   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO ESCALA DE CLIMA ORGANZIACIONAL 

Observaciones: 

______________________________________________________________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [  X ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 

Apellidos y nombres del juez validador Mg. Ing. Daniel Marcos Acuña Villanueva 

DNI: 41884217 

Formación académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemática de investigación) 

 Ingeniero Industrial   

01 Maestro en Gestión Publica   

02    

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemática de investigación) 

      

01 Inversiones farallón SAC Administrador     

02 Vlacar SAC Control de Calidad    

03      

                                                                                                                                         

     

    CIP. 285371                           30 de junio del 2022 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 

2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 

dimensión específica del constructo  

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 

conciso, exacto y directo 

 

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son 

suficientes para medir la dimensión  



 
 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPEÑO LABORAL 

CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 

Nº 
Dirección 

del ítem 
DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias/Observaciones 

DIMENSIÓN 1:  Competencia laboral Sí No Sí No Sí No  

1 
 

Directo 

Los trabajadores cumplen con los resultados que le 

asigna la empresa en el tiempo previsto. 
X  X  X   

2 Directo 
Como trabajador sientes que siempre estas aportando 

adicional a tus funciones. 
X  X  X   

3 Directo 
Busca constantemente aportar de manera adicional a 

las funciones asignadas. 
X  X  X   

4 Directo 

Los trabajadores tienen la capacidad de dar 

solución a los problemas presentados en su puesto 

de trabajo. 

X  X  X   

DIMENSIÓN 2 :  Efectividad laboral Sí No Sí No Sí No  

5 Directo 
La empresa realiza una evaluación a los trabajadores 

en base a cumplimiento de metas 
X  X  X   

6 Directo 
Los trabajadores cumplen las tareas asignadas en 

los tiempos establecidos. 
X  X  X   

7 Directo 
Ud. En su área de trabajo nunca es reportado por 

incumplimiento de tareas. 
X  X  X   

8 Directo 

Con los recursos entregados por la empresa Ud. 

Desempeña las tareas en los tiempos establecidos 

y cumple las expectativas de los supervisores. 

 

X  X  X   



 
 

DIMENSIÓN 3:  Comportamientos laborales Si No Si No Si No  

09 Directo 
Los trabajadores cumplen con los procedimientos que 

presenta la empresa para desarrollar sus funciones. 
X  X  X   

10 Directo 
Como trabajador siempre tiene presente los 

lineamientos de la empresa. 
X  X  X   

11 Directo 
Cuando la gerencia toma decisiones sobre cambios en 

los procesos, se respeta y se cumple. 
X  X  X   

12 Directo 
Se evidencia trabajo en equipo entre las áreas 

Operativo y administrativas de la empresa. 
X  X  X   

DIMENSIÓN 4: Compromiso con el trabajo Si No Si No Si No  

13 Directo 
El trabajador se siente identificado con la política de la 

organización 
X  X  X   

14 Directo 
Los trabajadores realizan esfuerzo necesario para el 

cumplimiento de sus funciones. 
X  X  X   

15 Directo 
Cuando culminan sus tareas asignadas antes de 

tiempo, piden otras tareas. 
X  X  X   

16 Directo 
Ud. Siente que con su esfuerzo se logran los objetivos 

de la organización. 
X  X  X   

17 Directo 
Ud. Es de los trabajadores que cuida los recursos de la 

empresa como si fuera propia. 
X  X  X   

18 Directo 
Ud. Es de los trabajadores que detesta llegar tarde al 

trabajo. 
X  X  X   

 

 

 



 
 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 

Observaciones: 

_____________________________________________________________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [ X  ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 

Apellidos y nombres del juez validador Mg. Ing. Daniel Marcos Acuña Villanueva 

DNI: 44199834 

Formación académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemática de investigación) 

 Ingeniero Industrial   

01 Maestro en Gestión Pública   

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemática de investigación) 

      

01 Inversiones farallón SAC Administrador     

02 Vlacar SAC Control de Calidad    

03      

                                                                                                                                         

                                                     30 de junio del 2022 

             CIP. 285371    

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 

2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 

dimensión específica del constructo  

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 

conciso, exacto y directo 

 



 
 

CONSTANCIA DE VALIDACIÓN 

Yo, Daniel Marcos Acuña Villanueva con Documento Nacional de Identidad Nº 44199834, de profesión Ing. de Sistemas, grado 

académico DOCTOR EN EDUCACIÓN, con código de colegiatura 285371, labor que ejerzo actualmente como Administrador 

de la empresa Farallón SAC. 

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validación el Instrumento denominado Clima 

organizacional y evaluación de desempeño, cuyo propósito es medir CONFIABILIDAD Y VALIDEZ DEL INSTRUMENTO, 

a los efectos de su aplicación. 

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los ítems, concluyo en las siguientes apreciaciones. 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _____SI HAY SUFICIENCIA_________ 

Opinión de aplicabilidad: 

Aplicable [ X ]             Aplicable después de corregir  [  ]           No aplicable [   ] 

Ing. Ing. Daniel Marcos Acuña Villanueva 

DNI: 41884217 

Especialidad del validador: Docente Universitario 

Chimbote, a los 30 días del mes de junio de 2022 

 
 

----------------------------------------------------- 

41884217 

Firma del Experto Informante 

 

 



 
 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

 ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

Nº 
Dirección 

del ítem 
DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias/Observaciones 

DIMENSIÓN 1:  Comunicación Sí No Sí No Sí No  

1 Directo 
Em la empresa se difunde de manera periódica la normativa 

a los trabajadores. 
x  x  x   

2 Directo 
La empresa cuenta con un manual de funciones para todas 

las áreas administrativas. 
x  x  x   

3 Directo Los trabajadores conocen la visión y la misión de la empresa. x  x  x   

4 Directo 

Cuando ocurren problemas institucionales la gerencia da a 

conocer a los trabajadores para tener precauciones en los 

procesos. 

x  x  x   

DIMENSIÓN 2 :  Colaboración Sí No Sí No Sí No  

5 Directo 
En la empresa se percibe la presencia del trabajo en equipo 

entre los trabajadores. 
x  x  x   

6 Directo 
Cuando un trabajador se retrasa en sus funciones, sus 

compañeros le ayudan a cumplir con sus actividades. 
x  x  x   

7 Directo Ud. Es de los trabajadores que le gusta trabajar en  equipo x  x  x   

8 Directo 
Alguna vez estuviste en desacuerdo con tu compañero en 

cómo realizar una tarea asignada 
x  x  x   

DIMENSIÓN 3:  Liderazgo Si No Si No Si No  



 
 

9 Directo 
Existe facilidad de comunicación con el gerente de la 

empresa. 
x  x  x   

10 Directo 
Su jefe inmediato siempre se encuentra predispuesto a 

escucharlo. 
x  x  x   

11 Directo 
Considera que su jefe cumple con sus funciones 

administrativas 
x  x  x   

12 Directo 
Cuando se realizan modificación en el área, el jefe le 

consulta para conocer su opinión. 
x  x  x   

DIMENSIÓN 4:  Carrera profesional Si No Si No Si No  

13 Directo 
Su carrera profesional está acorde con el giro de negocio de 

la empresa donde labora. 
x  x  x   

14 Directo 
Existen oportunidades de crecer profesionalmente dentro de 

la organización. 
x  x  x   

15 Directo 
Siente que puede aportar profesionalmente en el desarrollo 

de la empresa. 
x  x  x   

16 Directo 
La empresa le brinda facilidades con el horario para 

continuar con estudio superior 
x  x  x   

17 Directo 
La empresa cuenta con políticas de ascensos y promoción 

de puestos de trabajo 
x  x  x   

DIMENSIÓN 5:  Satisfacción Si No Si No Si No  

18 Directo 
Cuando requiere recursos para desarrollar sus funciones la 

empresa le brinda las facilidades necesarias. 
x  x  x   

19 Directo 
Existen incentivos al personal proactivo dentro de la 

organización. 
x  x  x   

20 Directo 
Como trabajador se siente identificado con los objetivos de 

la empresa 
x  x  x   

21 Directo 
Cuando cumple con una tarea relevante para la empresa 

recibe algún reconocimiento (incentivo, diploma) 
x  x  x   

DIMENSIÓN 6:  Condiciones físicas  Si No Si No Si No 
Ambiente Físico de Área de 

Trabajo 



 
 

22 Directo 
Las condiciones del ambiente donde labora le permiten 

desarrollar sus funciones de manera eficiente. 
x  x  x   

23 Directo 
La ubicación de su ambiente de trabajo le permite interactuar 

con las áreas necesarias para desarrollar sus funciones. 
x  x  x   

24 Directo 
La infraestructura y diseño de la planta le permite sentirse 

seguro en el desarrollo de sus funciones 
x  x  x   

25 Directo 
Se realiza mantenimiento preventivo y predictivo a las 

maquinarias y equipos de planta. 
x  x  x   

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO ESCALA DE CLIMA ORGANZIACIONAL 

Observaciones: 

_______________________________________________________________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [  X  ]             Aplicable después de corregir  [  ]           No aplicable [   ] 

 

Apellidos y nombres del juez validador: M.Sc. Mayckol Jiménez Huayama    

 

DNI: 42523904 

Formación académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemática de investigación) 

 Profesión Especialidad afín  

01 Matemático Metodología de la investigación 

científica 

 

02    

 

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemática de investigación) 



 
 

      

01      

02      

03      

                                                                                                                                         

 

  

 

 

 

 

                                                                    30 junio del 2022 

 

 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 

2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 

dimensión específica del constructo  

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 

conciso, exacto y directo 

 

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son 

suficientes para medir la dimensión  



 
 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPEÑO LABORAL 

CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 

Nº 
Dirección 

del ítem 
DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias/Observaciones 

DIMENSIÓN 1:  Competencia laboral Sí No Sí No Sí No  

1 
 

Directo 

Los trabajadores cumplen con los resultados que le 

asigna la empresa en el tiempo previsto. 
x  x  x   

2 Directo 
Como trabajador sientes que siempre estas aportando 

adicional a tus funciones. 
x  x  x   

3 Directo 
Busca constantemente aportar de manera adicional a 

las funciones asignadas. 
x  x  x   

4 Directo 

Los trabajadores tienen la capacidad de dar 

solución a los problemas presentados en su puesto 

de trabajo. 

x  x  x   

DIMENSIÓN 2 :  Efectividad laboral Sí No Sí No Sí No  

5 Directo 
La empresa realiza una evaluación a los trabajadores 

en base a cumplimiento de metas 
x  x  x   

6 Directo 
Los trabajadores cumplen las tareas asignadas en 

los tiempos establecidos. 
x  x  x   

7 Directo 
Ud. En su área de trabajo nunca es reportado por 

incumplimiento de tareas. 
x  x  x   

8 Directo 

Con los recursos entregados por la empresa Ud. 

Desempeña las tareas en los tiempos establecidos 

y cumple las expectativas de los supervisores. 

 

x  x  x   



 
 

DIMENSIÓN 3:  Comportamientos laborales Si No Si No Si No  

09 Directo 
Los trabajadores cumplen con los procedimientos que 

presenta la empresa para desarrollar sus funciones. 
x  x  x   

10 Directo 
Como trabajador siempre tiene presente los 

lineamientos de la empresa. 
x  x  x   

11 Directo 
Cuando la gerencia toma decisiones sobre cambios en 

los procesos, se respeta y se cumple. 
x  x  x   

12 Directo 
Se evidencia trabajo en equipo entre las áreas 

Operativo y administrativas de la empresa. 
x  x  x   

DIMENSIÓN 4: Compromiso con el trabajo Si No Si No Si No  

13 Directo 
El trabajador se siente identificado con la política de la 

organización 
x  x  x   

14 Directo 
Los trabajadores realizan esfuerzo necesario para el 

cumplimiento de sus funciones. 
x  x  x   

15 Directo 
Cuando culminan sus tareas asignadas antes de 

tiempo, piden otras tareas. 
x  x  x   

16 Directo 
Ud. Siente que con su esfuerzo se logran los objetivos 

de la organización. 
x  x  x   

17 Directo 
Ud. Es de los trabajadores que cuida los recursos de la 

empresa como si fuera propia. 
x  x  x   

18 Directo 
Ud. Es de los trabajadores que detesta llegar tarde al 

trabajo. 
x  x  x   

 

 

 



 
 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 

Observaciones: 

________________________________________________________________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [  X  ]             Aplicable después de corregir  [  ]           No aplicable [   ] 

Apellidos y nombres del juez validador M.Sc. Mayckol Jiménez Huayama    

DNI: 42523904 

Formación académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemática de investigación) 

 Profesión Especialidad afín  

01 Matemático Metodología de la investigación científica  

02    

 

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemática de investigación) 

      

01      

02      

03      

                                                                                                                                       

 

                                                               30 de junio del 2022 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 

2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 

dimensión específica del constructo  

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 

conciso, exacto y directo 

 

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son 



 
 

CONSTANCIA DE VALIDACIÓN 

Yo, MAYCKOL JIMÉNEZ HUAYAMA, con Documento Nacional de Identidad Nº 42523904, de profesión MATEMÁTICO, 

grado académico MAGISTER, con código de colegiatura 1815, labor que ejerzo actualmente como CATEDRÁTICO, en 

UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA. 

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validación el Instrumento denominado Clima 

organizacional y Desempeño laboral, cuyo propósito es medir CONFIABILIDAD Y VALIDEZ DEL INSTRUMENTO, a los 

efectos de su aplicación. 

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los ítems, concluyo en las siguientes apreciaciones. 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _____SI HAY SUFICIENCIA_________ 

Opinión de aplicabilidad: 

Aplicable [ X ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 

M.Sc. MAYCKOL JIMÉNEZ HUAYAMA     

DNI: 42523904 

Especialidad del validador: MATEMÁTICA 

Trujillo, a los 30 días del mes de junio de 2022 

 

 

  

--------------------------------------------------------- 

Firma del Experto Informante 

 

 

 



 
 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

 ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

Nº 
Dirección 

del ítem 
DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias/Observaciones 

DIMENSIÓN 1:  Comunicación Sí No Sí No Sí No  

1 Directo 
En la empresa se difunde de manera periódica la normativa 

a los trabajadores. 
X  X  X   

2 Directo 
La empresa cuenta con un manual de funciones para todas 

las áreas administrativas. 
X  X  X   

3 Directo Los trabajadores conocen la visión y la misión de la empresa. X  X  X   

4 Directo 

Cuando ocurren problemas institucionales la gerencia da a 

conocer a los trabajadores para tener precauciones en los 

procesos. 

X  X  X   

DIMENSIÓN 2 :  Colaboración Sí No Sí No Sí No  

5 Directo 
En la empresa se percibe la presencia del trabajo en equipo 

entre los trabajadores. 
X  X  X   

6 Directo 
Cuando un trabajador se retrasa en sus funciones, sus 

compañeros le ayudan a cumplir con sus actividades. 
X  X  X   

7 Directo Ud. Es de los trabajadores que le gusta trabajar en  equipo X  X  X   

8 Directo 
Alguna vez estuviste en desacuerdo con tu compañero en 

cómo realizar una tarea asignada 
X  X  X   

DIMENSIÓN 3:  Liderazgo Si No Si No Si No  



 
 

9 Directo 
Existe facilidad de comunicación con el gerente de la 

empresa. 
X  X  X   

10 Directo 
Su jefe inmediato siempre se encuentra predispuesto a 

escucharlo. 
X  X  X   

11 Directo 
Considera que su jefe cumple con sus funciones 

administrativas 
X  X  X   

12 Directo 
Cuando se realizan modificación en el área, el jefe le 

consulta para conocer su opinión. 
X  X  X   

DIMENSIÓN 4:  Carrera profesional Si No Si No Si No  

13 Directo 
Su carrera profesional está acorde con el giro de negocio de 

la empresa donde labora. 
X  X  X   

14 Directo 
Existen oportunidades de crecer profesionalmente dentro de 

la organización. 
X  X  X   

15 Directo 
Siente que puede aportar profesionalmente en el desarrollo 

de la empresa. 
X  X  X   

16 Directo 
La empresa le brinda facilidades con el horario para 

continuar con estudio superior 
X  X  X   

17 Directo 
La empresa cuenta con políticas de ascensos y promoción 

de puestos de trabajo 
X  X  X   

DIMENSIÓN 5:  Satisfacción Si No Si No Si No  

18 Directo 
Cuando requiere recursos para desarrollar sus funciones la 

empresa le brinda las facilidades necesarias. 
X  X  X   

19 Directo 
Existen incentivos al personal proactivo dentro de la 

organización. 
X  X  X   

20 Directo 
Como trabajador se siente identificado con los objetivos de 

la empresa 
X  X  X   

21 Directo 
Cuando cumple con una tarea relevante para la empresa 

recibe algún reconocimiento (incentivo, diploma) 
X  X  X   

DIMENSIÓN 6:  Condiciones físicas  Si No Si No Si No 
Ambiente Físico de Área de 

Trabajo 



 
 

22 Directo 
Las condiciones del ambiente donde labora le permiten 

desarrollar sus funciones de manera eficiente. 
X  X  X   

23 Directo 
La ubicación de su ambiente de trabajo le permite interactuar 

con las áreas necesarias para desarrollar sus funciones. 
X  X  X   

24 Directo 
La infraestructura y diseño de la planta le permite sentirse 

seguro en el desarrollo de sus funciones 
X  X  X   

25 Directo 
Se realiza mantenimiento preventivo y predictivo a las 

maquinarias y equipos de planta. 
X  X  X   

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO ESCALA DE CLIMA ORGANZIACIONAL 

Observaciones: 

________________________________________________________________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [  X ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 

Apellidos y nombres del juez validador Dr. Elvis Jerson Ponte Quiñones 

DNI: 44199834 

Formación académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemática de investigación) 

 Magister en Gestión Publica   

01 Maestro en investigación y docencia 

universitaria 

  

02 Doctor en Educación   

 



 
 

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemática de investigación) 

      

01 Docente en diversas 

universidades 

    

02      

03      

                                                                                                                                         

 

 

 

                                                                    30 de junio del 2022 

 

 

 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 

2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 

dimensión específica del constructo  

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 

conciso, exacto y directo 

 

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son 

suficientes para medir la dimensión  



 
 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPEÑO LABORAL 

CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 

Nº 
Dirección 

del ítem 
DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias/Observaciones 

DIMENSIÓN 1:  Competencia laboral Sí No Sí No Sí No  

1 
 

Directo 

Los trabajadores cumplen con los resultados que le 

asigna la empresa en el tiempo previsto. 
X  X  X   

2 Directo 
Como trabajador sientes que siempre estas aportando 

adicional a tus funciones. 
X  X  X   

3 Directo 
Busca constantemente aportar de manera adicional a 

las funciones asignadas. 
X  X  X   

4 Directo 

Los trabajadores tienen la capacidad de dar 

solución a los problemas presentados en su puesto 

de trabajo. 

X  X  X   

DIMENSIÓN 2 :  Efectividad laboral Sí No Sí No Sí No  

5 Directo 
La empresa realiza una evaluación a los trabajadores 

en base a cumplimiento de metas 
X  X  X   

6 Directo 
Los trabajadores cumplen las tareas asignadas en 

los tiempos establecidos. 
X  X  X   

7 Directo 
Ud. En su área de trabajo nunca es reportado por 

incumplimiento de tareas. 
X  X  X   

8 Directo 

Con los recursos entregados por la empresa Ud. 

Desempeña las tareas en los tiempos establecidos 

y cumple las expectativas de los supervisores. 

 

X  X  X   



 
 

DIMENSIÓN 3:  Comportamientos laborales Si No Si No Si No  

09 Directo 
Los trabajadores cumplen con los procedimientos que 

presenta la empresa para desarrollar sus funciones. 
X  X  X   

10 Directo 
Como trabajador siempre tiene presente los 

lineamientos de la empresa. 
X  X  X   

11 Directo 
Cuando la gerencia toma decisiones sobre cambios en 

los procesos, se respeta y se cumple. 
X  X  X   

12 Directo 
Se evidencia trabajo en equipo entre las áreas 

Operativo y administrativas de la empresa. 
X  X  X   

DIMENSIÓN 4: Compromiso con el trabajo Si No Si No Si No  

13 Directo 
El trabajador se siente identificado con la política de la 

organización 
X  X  X   

14 Directo 
Los trabajadores realizan esfuerzo necesario para el 

cumplimiento de sus funciones. 
X  X  X   

15 Directo 
Cuando culminan sus tareas asignadas antes de 

tiempo, piden otras tareas. 
X  X  X   

16 Directo 
Ud. Siente que con su esfuerzo se logran los objetivos 

de la organización. 
X  X  X   

17 Directo 
Ud. Es de los trabajadores que cuida los recursos de la 

empresa como si fuera propia. 
X  X  X   

18 Directo 
Ud. Es de los trabajadores que detesta llegar tarde al 

trabajo. 
X  X  X   

 

 

 



 
 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 

Observaciones: 

________________________________________________________________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [ X  ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 

Apellidos y nombres del juez validador Dr. Elvis Jerson Ponte quiñones 

DNI: 44199834 

Formación académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemática de investigación) 

 Magister en Gestión Publica   

01 Maestro en investigación y docencia 

universitaria 

  

02 Doctor en Educación   

 

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemática de investigación) 

      

01 Docente en diversas 

universidades 

    

02      

03      

                                                                                                                                         

                                                                 30 de junio del 2022 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 

2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 

dimensión específica del constructo  

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 

conciso, exacto y directo 

 



 
 

CONSTANCIA DE VALIDACIÓN 

Yo, Elvis Jerson Ponte quiñones con Documento Nacional de Identidad Nº 44199834, de profesión Ing. de Sistemas, grado 

académico DOCTOR EN EDUCACIÓN, con código de colegiatura 139723, labor que ejerzo actualmente como 

CATEDRÁTICO, en UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO DE HUARAZ. 

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validación el Instrumento denominado Clima 

organizacional y evaluación de desempeño, cuyo propósito es medir CONFIABILIDAD Y VALIDEZ DEL INSTRUMENTO, 

a los efectos de su aplicación. 

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los ítems, concluyo en las siguientes apreciaciones. 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _____SI HAY SUFICIENCIA_________ 

Opinión de aplicabilidad: 

Aplicable [ X ]             Aplicable después de corregir  [  ]           No aplicable [   ] 

Ing. Dr. Elvis Jerson Ponte Quiñones 

DNI: 41396886 

Especialidad del validador: Docente Universitario 

 

Chimbote, a los 30 días del mes de junio de 2022 

 

 

 

 
 

44199834 

Firma del Experto Informante 

 

 

 



 
 

Anexo 04: Confiabilidad del instrumento 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

  



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 05: Constancia 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 06: Base de datos 

 CLIMA ORGANIZACIONAL 

 

DIMENSIÓN 1: 
Comunicación 

DIMENSIÓN 2: 
Colaboración 

DIMENSIÓN 3: 
Liderazgo 

DIMENSIÓN 4::Carrera 
profesional 

DIMENSIÓN 5: 
Satisfaciión 

DIMENSIÓN 6: 
Condiciones físicas 

encuestado P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 

1 3 1 4 3 4 4 3 3 2 4 4 4 2 2 2 2 4 2 5 5 4 2 2 2 2 

2 3 1 5 1 4 3 5 3 2 5 3 4 5 3 3 4 1 3 3 1 3 3 3 4 3 

3 3 3 2 1 4 3 4 3 3 4 3 3 4 5 4 3 1 2 2 3 2 2 2 3 3 

4 3 4 3 3 3 2 3 2 1 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 4 4 3 2 3 

5 4 1 5 4 4 1 2 4 3 5 5 5 5 3 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 

6 5 5 5 2 4 2 3 3 4 4 5 5 4 3 4 3 1 4 4 4 1 3 3 3 4 

7 3 2 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 5 5 2 3 3 4 3 4 4 4 4 2 

8 3 4 4 2 3 2 3 3 1 5 3 3 4 5 5 2 1 3 4 5 4 3 4 3 4 

9 3 2 4 5 4 4 5 3 5 4 4 4 5 3 5 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 

10 2 5 5 4 5 5 3 3 4 5 5 3 4 4 5 4 4 4 1 5 1 3 5 3 4 

11 5 5 5 5 4 4 3 1 5 5 5 5 3 4 5 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 

12 3 4 4 3 3 3 3 3 2 5 3 3 3 2 3 3 4 3 1 2 1 3 3 2 3 

13 4 5 5 4 3 3 5 2 1 4 3 3 4 4 3 2 2 3 5 2 2 4 4 3 3 

14 4 4 3 3 4 2 4 2 2 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 1 3 4 4 3 

15 3 4 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 

16 4 3 3 3 4 3 4 3 4 4 2 3 3 4 2 3 2 3 2 4 4 4 5 4 3 

17 3 4 2 3 4 3 4 2 2 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 3 2 3 2 

18 3 5 3 3 5 3 5 2 2 5 4 5 4 4 4 3 4 4 5 4 5 3 5 4 4 

19 3 4 5 5 4 4 3 2 2 5 5 4 4 3 4 4 4 4 2 3 5 3 4 3 4 

20 5 5 3 3 4 3 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 1 5 5 5 4 3 5 5 1 



 
 

21 5 4 4 3 5 5 3 3 5 5 4 3 5 2 5 2 3 5 5 5 4 5 5 4 5 

22 3 5 4 4 5 5 4 5 3 4 5 4 4 5 5 3 4 4 4 3 4 4 5 4 5 

23 3 4 3 3 3 3 4 5 5 4 4 4 3 3 4 3 4 3 2 3 2 3 4 4 3 

24 2 3 2 2 4 4 3 2 4 4 4 4 5 2 5 4 4 4 5 5 5 5 5 2 5 

25 1 4 4 3 3 3 3 5 4 4 3 4 3 4 4 3 5 5 4 2 1 5 5 5 3 

26 5 5 5 5 5 5 5 2 4 5 5 3 5 5 5 3 3 3 5 5 2 5 5 5 5 

27 3 5 3 4 4 3 4 3 3 3 5 3 3 3 5 3 4 4 3 3 2 4 4 3 4 

28 3 4 4 2 3 3 5 3 5 5 3 3 5 3 4 4 3 4 5 4 1 4 4 3 3 

29 4 4 4 4 5 5 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 5 4 3 4 4 4 4 

30 4 5 4 3 4 5 4 3 5 5 4 3 3 3 5 5 3 2 5 4 2 3 2 4 5 

31 2 1 2 2 3 3 3 3 1 4 3 2 3 4 3 1 1 2 1 1 1 3 3 4 4 

32 1 3 1 2 1 1 3 1 2 1 1 2 2 1 2 1 2 1 2 1 2 3 1 1 2 

33 5 3 2 3 1 3 5 3 5 5 5 3 3 5 5 3 4 5 3 5 1 5 5 2 5 

34 5 5 5 5 5 5 3 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 3 5 

35 3 3 5 5 5 5 4 3 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 

36 3 5 5 1 5 5 5 1 1 5 5 3 5 2 5 1 1 3 3 5 4 3 4 2 3 

37 3 4 2 3 4 2 3 3 2 3 4 2 2 2 3 1 2 2 1 2 1 3 3 2 1 

38 3 2 3 2 4 3 3 3 1 3 3 3 2 3 4 2 2 2 1 5 5 3 4 4 3 

39 3 4 3 4 5 4 5 2 2 5 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 5 4 4 3 3 

40 3 5 5 3 1 1 3 2 5 5 5 1 2 2 2 1 1 2 1 4 3 5 2 2 3 

41 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 3 3 4 3 

42 3 3 5 3 5 3 4 4 5 5 5 3 3 2 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 

43 3 4 4 3 3 3 3 3 5 5 4 4 3 2 4 4 2 3 4 5 2 3 3 3 3 

44 5 4 4 3 3 4 5 2 4 5 5 5 4 4 4 4 2 3 4 3 5 4 4 2 4 

45 4 5 2 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 3 4 4 4 4 5 4 3 5 5 5 



 
 

46 4 5 3 4 4 4 5 3 5 5 4 3 4 2 4 3 1 3 4 4 5 3 5 5 3 

47 4 5 5 3 1 1 5 5 3 5 3 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 3 4 3 4 

48 2 2 3 2 3 3 2 3 2 3 2 4 4 2 4 3 4 3 3 4 4 3 4 2 2 

49 3 3 4 3 4 3 3 4 2 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 

50 3 1 5 3 3 3 3 4 1 5 3 5 4 3 3 2 2 3 2 4 2 3 5 4 3 

51 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 

52 3 1 4 3 4 4 3 3 2 4 4 4 2 2 2 2 1 2 1 1 1 2 2 2 2 

53 1 1 1 1 2 3 1 1 2 1 3 1 2 1 3 1 1 3 1 1 1 3 1 1 3 

54 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 2 4 3 2 4 2 4 3 

55 3 4 3 3 3 2 3 2 1 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 1 4 3 2 3 

56 4 1 5 4 4 1 2 4 3 5 5 5 5 3 5 4 5 5 1 5 2 5 5 5 5 

57 3 3 2 2 4 2 3 3 2 4 4 2 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 

58 1 2 1 2 1 2 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 2 1 2 1 2 1 

59 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 1 2 1 2 1 2 1 2 

60 3 5 4 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 

 

 

 

 

 



 
 

DESEMPEÑO LABORAL 

DIMENSIÓN 1: Competencia 
Laboral 

DIMENSIÓN 2: Efectividad 
laboral 

DIMENSIÓN 3: Comportamiento 
laboral DIMENSIÓN 4: Compromiso con el trabajo 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 

3 4 4 4 1 3 1 3 5 5 5 5 2 4 4 5 5 5 

4 3 3 1 4 3 5 3 3 1 1 3 5 4 1 1 5 1 

4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 

3 4 4 4 2 3 2 4 3 4 4 3 3 3 1 3 4 5 

3 5 4 4 3 3 1 5 5 5 5 5 4 4 1 5 5 5 

4 3 3 3 3 4 1 5 4 3 4 3 3 3 1 3 4 4 

5 5 5 5 1 5 1 3 3 4 4 3 3 4 3 3 5 4 

4 3 3 5 1 5 1 4 4 4 3 3 5 4 3 5 3 5 

4 5 5 5 4 5 1 5 5 5 5 4 4 4 3 4 5 5 

5 5 5 4 2 5 1 5 5 5 5 5 4 5 3 4 4 5 

4 5 5 5 5 4 1 5 4 5 5 4 4 3 4 4 5 5 

3 2 2 3 2 3 1 2 3 3 4 3 3 3 2 3 4 2 

4 3 3 4 4 4 2 3 3 4 3 3 4 4 2 3 3 5 

4 4 4 4 3 4 1 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 

3 3 3 3 3 3 2 4 3 4 3 4 3 3 1 4 3 3 

4 4 3 5 3 3 1 4 4 5 5 4 5 5 2 5 4 5 

5 4 3 4 3 4 1 4 4 4 5 3 4 5 2 4 5 5 

4 4 4 4 2 4 4 4 5 5 5 4 4 5 3 4 4 4 

3 4 4 4 2 4 2 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

3 5 5 3 1 3 4 5 3 3 4 3 3 3 2 5 5 5 

4 5 4 5 3 4 3 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 

4 3 3 4 2 3 4 4 4 3 4 3 4 4 3 5 3 5 



 
 

3 4 4 3 2 3 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 3 4 

5 5 5 5 4 5 4 4 5 2 2 2 4 4 4 5 5 5 

5 5 5 5 4 5 1 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 3 

5 3 3 4 3 5 5 4 5 4 4 3 5 5 2 4 5 5 

3 3 3 3 3 3 5 4 4 4 4 4 4 4 3 3 5 5 

4 5 5 5 1 5 5 5 4 5 5 4 4 5 3 4 5 5 

3 4 3 4 4 3 2 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 2 

5 4 3 5 4 4 2 3 4 4 3 4 3 4 1 3 3 4 

5 2 4 5 1 5 1 5 5 5 5 4 5 5 2 5 5 5 

1 1 1 1 1 3 1 2 1 3 1 2 2 1 2 1 2 1 

5 2 3 3 3 4 1 4 5 3 3 4 5 4 3 2 5 5 

5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 3 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 3 3 2 5 1 5 5 5 1 3 2 5 1 5 5 5 

4 4 4 4 3 4 1 4 4 4 3 3 2 4 4 4 4 5 

4 5 4 5 2 5 1 5 4 5 3 3 3 4 3 4 4 5 

4 4 4 4 3 4 1 4 3 4 5 4 4 5 4 4 4 5 

5 3 3 3 3 2 1 4 5 5 5 5 5 4 3 3 5 5 

5 5 5 3 4 5 5 3 5 5 5 3 5 5 3 5 5 5 

4 5 3 4 1 3 1 3 4 5 4 3 3 4 3 4 5 5 

4 4 3 5 2 4 1 4 4 5 5 4 5 4 3 5 5 3 

3 4 5 5 1 3 1 4 4 4 5 4 5 5 3 5 5 5 

4 5 5 3 4 3 4 3 4 5 5 3 5 1 4 5 5 5 

3 4 4 3 3 5 1 5 5 5 3 4 3 4 3 5 5 5 

4 2 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 



 
 

3 4 2 4 3 4 4 4 2 2 4 3 5 4 2 4 5 5 

4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 4 3 

4 4 5 5 2 3 1 4 4 5 5 3 4 5 4 3 4 3 

3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 

3 4 4 4 1 3 1 3 5 5 5 5 2 4 4 5 5 5 

4 1 1 1 1 3 1 2 1 1 1 1 2 3 1 1 2 1 

4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 

3 4 4 4 2 3 2 4 3 4 4 3 3 3 1 3 4 5 

3 5 4 4 3 3 1 5 5 5 5 5 4 4 1 5 5 5 

4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 

2 1 2 1 2 1 2 1 2 4 4 3 3 4 3 3 5 4 

1 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 1 2 1 

4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 
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organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la Compañía Pesquera

Pacífico Centro, Chimbote, 2022", cuyo autor es LUDEÑA SANCHEZ YOMER GENNY,

constato que la investigación cumple con el índice de similitud establecido, y verificable en

el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni

exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no

constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omisión tanto de los documentos como de información aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

CHIMBOTE, 29 de Julio del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

CASUSOL MORALES DAVID OMAR FERNANDO

DNI:       17636498

ORCID   0000-0002-7580-6573

Firmado digitalmente por: 
DOFCASUSOLM  el 10-

08-2022 12:50:16

Código documento Trilce: TRI - 0379399




