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RESUMEN

Se realiz6 una investigacion cuyo propésito fue determinar la relacion entre el Clima
laboral y el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa constructora
en Huaraz, 2022, se ha aplicado un disefio no experimental, descriptiva y
correlacional, en el que participaron 34 trabajadores de la empresa Go Ingenieros
S.A.C., entre los que se encontraron 4 gerentes y 30 trabajadores. Como
instrumento se hizo uso de dos cuestionarios, uno por variable. Por resultado, se
obtuvo, en cuanto a la significancia bilateral el indice de 0.001, inferior al nivel de
error 5%, se presenta relacion entre las variables clima laboral y desempefio
laboral, adicionalmente, el coeficiente de correlacion hallado fue de 0.899, se
concluy6 que se evidencia una asociacion positiva muy alta, lo que supone que una

variacion en el clima laboral, tendra un efecto alto en el desempefio laboral.

Palabras clave: Empresa constructora, colaboradores, relacion
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ABSTRACT

An investigation was carried out whose purpose was to determine the relationship
between the Work Climate and the work performance of the collaborators of a
construction company in Huaraz, 2022, a non-experimental, descriptive and
correlational design has been applied, in which 34 workers from the company
participated. company Go Ingenieros S.A.C., among whom were 4 managers and
30 workers. As an instrument, two questionnaires were used, one per variable. As
a result, it was obtained, in terms of bilateral significance, the index of 0.001, lower
than the 5% error level, a relationship between the variables work environment and
work performance is presented, additionally, the correlation coefficient found was
0.899, it was concluded that a very high positive association is evident, which means

that a variation in the work environment will have a high effect on job performance.

Keywords: Construction company, collaborators, relationship
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l.- INTRODUCCION

A nivel internacional, en México, el lugar de trabajo en la actualidad, se considera
un segundo hogar para los empleados, debido a su permanencia de ocho horas
diarias conviviendo con sus colegas, realizando sus labores, al mismo tiempo
deben tener en cuenta que la empresa, mantiene un régimen con mecanismos
interiormente cambiantes, siendo significativo comprender, el ambiente intrinseco
de la corporacion, finalmente Villanueva et al. (2017), nos advierte que a través del
clima organizacional, que nos va permitir, inmediatamente contar con un clima
seductor, con una direccién efectiva, los trabajadores de cualquier empresa
ayudaran en gran medida a lograr las metas y objetivos planteados, siempre que
se analice el ambiente nos permitird descubrir los componentes que transgreden

positivamente o nocivamente en el rendimiento.

De igual manera en Ecuador, Garcés (2021) han demostrado la existencia
de una percepcion porcentual de colaboradores dentro de los componentes de
liderazgo, compromiso y clima laboral fue de 63%, 62% y 52%, respectivamente;
asimismo, respecto a la evaluaciébn del desempefio, se pudo analizar,
encontrandose que el 88% considerd que es muy bueno, al igual que los demas
factores: indice de gestion, el nivel de satisfaccion con los productos y/o servicios
y las habilidades en el nivel medio mostraron un 41 %, 15% y 32%,
respectivamente, es decir, las actividades se realizaron satisfactoriamente de

acuerdo con las funciones especificas, sin que se manifiesten sus competencias.

Asimismo, en Colombia, segun, Pilligua et al. (2019) manifestaron que el
ambiente laboral se establece en la medida que un sujeto va a percibir su trabajo,
su propio desempefio laboral, incluyendo en este estudio a la productividad que
produce y la satisfaccion respecto a su centro laboral y o que ello conlleva, tomando
en cuenta el ambiente fisico y humano en el cual va a desarrollarse sus actividades
en el trabajo diario, lo que incidid en la satisfaccion del empleado y por ende en la

productividad.

Desde la perspectiva de Pedraza et al. (2018) en Venezuela han sefialado
gue es provechoso para las organizaciones efectuar métodos sobre cémo valuar el
rendimiento de los empleados, y precisar convenientemente las deficiencias y

restricciones ya que deben ser detectadas de manera pertinente vy
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competentemente para predicar y aprobar el rumbo de los objetivos de la

organizacion.

Muchas empresas en el Peru se enfocaron al ambiente laboral, siendo uno
de los factores mas significativos para los empleados, segun la empresa Aptitus en
una pesquisa efectuada manifiesta que un 81 % de los colaboradores considero
gue el ambiente fue muy significativo para su rendimiento en el lugar de trabajo, asi
mismo un 86% de los peruanos renunciara a su trabajo actual si su ambiente laboral
es deficiente, también la disposicion del ambiente de trabajo en la empresa, con un
70% inform6 que tomO en cuenta sentires, proposiciones, opiniones o medidas
sélidas y el 30% no, asi mismo, un 49% de los empleados manifestaron que
implementan un sistema de recompensas como una forma de reconocimiento por

sus logros (Diario Gestién, 2018).

De igual manera en las organizaciones peruanas dedicadas a la produccion
de leche, asi como corporaciones dedicadas a otros rubros productivos, se hallan
en la indagacion constante de la manera de innovar y poder crecer en el mercado,
de ser competitivos frente a los demas, a razon de ello el clima organizacional y el
rendimiento en el trabajo son los indicadores que nos van ayudar tomar las mejores
decisiones, resolver nuestros problemas y lograr nuestra metas y objetivos en la

organizacion (Chagray et al., 2020).

Dentro de este contexto Pefia y Villon (2018) en un escenario laboral, saber
motivar a los trabajadores se ha puesto de tendencia actualmente en las empresas,
argumentando que gracias a ello se obtiene mejores resultados, manteniendo a un
colaborador motivado en sus labores cotidianas no es solo un conflicto latente, sino
ademas es una combinacion de los diversos elementos que se vera traslucido en
su desempefio, de acuerdo a lo expresado anteriormente, los investigadores,
Chinga y Terrazas (2017) relataron que el entorno y la eficiencia en el trabajo son
elementos importantes en las empresas, ya que permitieron a los empleados

mantener y ofrecer un excelente nivel de prestacion a los usuarios.

Siendo el ambiente en el trabajo una ardua labor para las organizaciones en
la actualidad, y es un gran motor que las empresas solo pueden aprovechar. En la

empresa Go Ingenieros SAC, se present6 una situacion donde el ambiente laboral



se encuentra en una etapa de mejora, debiéndose tomar en cuenta el rendimiento

de sus trabajadores y a la vez se sientan comprometidos con la organizacion.

De acuerdo a lo descrito anticipadamente fue planteado el problema
principal: ¢Cuél es la relacion del clima laboral y el desempefio laboral de los
colaboradores de una empresa constructora en Huaraz, 20227?, teniendose como
problemas especificos: (1) ¢Cual es la relacion de la autorrealizacion y el
desempeiio laboral de los colaboradores de una empresa constructora en Huaraz,
20227? (2) ¢ Cudl es la relacién del involucramiento laboral y el desempefio laboral
de los colaboradores de una empresa constructora en Huaraz, 20227 (3) ¢, Cual es
la relacion de la supervision y el desempefio laboral de los colaboradores de una
empresa constructora en Huaraz, 2022? (4) ¢,Cudl es larelacién de la comunicacion
y el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa constructora en
Huaraz, 20227 (5) ¢, Cual es la relacion de las condiciones laborales y el desempefio

laboral de los colaboradores de una empresa constructora en Huaraz, 20227

La justificacion teorica, la tesis se encontrd basada en principios y teorias
bésicas, utilizando diferentes tratados nacionales e internacionales sobre las
variables del estudio y proporcionando nuevas ilustraciones para las descendencias
futuras. De igual manera la justificacion metodologica, se manejaron los métodos y
técnicas donde prima la obtencion de resultados en post de la investigacion.
Asimismo, la justificacion practica donde los resultados que surgen del informe de
tesis sirvieron para optimizar la parte operativa de las organizaciones del sector
empresarial. También, la justificacion social simboliz6 el impacto positivo o negativo
del estudio realizado por la empresa en lo referente al ambiente en el trabajo y del
desempefio laboral en busca de pericias 6ptimas.

Se establecié el objetivo general: Determinar la relacion entre el Clima
laboral y el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa constructora
en Huaraz, 2022. Asimismo, se plantearon los objetivos especificos siguientes: (1)
Establecer la relacion entre la autorrealizacion y el desempefio laboral de los
colaboradores de una empresa constructora en Huaraz, 2022. (2) ldentificar la
relacion entre el involucramiento laboral y Desempefio laboral de los colaboradores
de una empresa constructora en Huaraz, 2022. (3) Establecer la relacién entre la

supervision y el desempeiio laboral de los colaboradores de una empresa



constructora en Huaraz, 2022. (4) Establecer la relacion entre la comunicacion y el
desemperio laboral de los colaboradores de una empresa constructora en Huaraz,
2022. (5) Establecer la relacion entre las condiciones laborales y el desempefio
laboral de los colaboradores de una empresa constructora en Huaraz, 2022.

De igual manera, la investigacion planted la hipotesis general: Existe relacion
significativa entre el clima laboral y el desempefio laboral de los colaboradores de
una empresa constructora en Huaraz, 2022. También las hipétesis especificas: (1)
Existe relacion entre la autorrealizacion y el desempefio laboral de los
colaboradores de una empresa constructora en Huaraz, 2022. (2) Existe relacion
entre el involucramiento laboral y el desempefio laboral de los colaboradores de
una empresa constructora en Huaraz, 2022. (3) Existe relacién entre la supervision
y el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa constructora en
Huaraz, 2022. (4) Existe relacion entre la comunicacién y el desemperio laboral de
los colaboradores de una empresa constructora en Huaraz, 2022. (5) Existe
relacion entre las condiciones laborales el desemperio laboral de los colaboradores
de una empresa constructora en Huaraz, 2022.



Il.- MARCO TEORICO

La investigacion conté con los antecedentes subsecuentes en el ambito
internacional a la tesis realizada por Garcés (2021), cuya investigacion buscoé
establecer la asociacion que pudiese existir entre el clima laboral y el desempefio
laboral, su método fue cuantitativo, donde los resultados encontrados hacen
referencia a las variables, midiendo los elementos de liderazgo, compromiso y
entorno de trabajo, se hallaron en 63%, 62% y 52% respectivamente,
concluyéndose que se presenta una asociacién importante entre las variables

investigadas.

Asimismo, Alvarez et al. (2019) al realizar su investigacion, ha planteado por
propoésito fue realizar el analisis de correlacion aplicado al clima laboral y al
desempefio de los empleados de administracion de la Liga Contra el Cancer en
Bogota. La metodologia fue cualitativa, la poblacion de la investigacion estuvo
establecida por 78 empleados de la entidad, recolectando los datos a través de la
entrevista de tipo semiestructurada, siendo los resultados respecto a la gestién
organizacional un 62%, los escenarios en el trabajo estdn montadas y las
condiciones del entorno cumplen con las caracteristicas de la empresa, concluye
gue, a mayor convivencia entre los trabajadores en la empresa, mejor desempefio

laboral.

El planteamiento realizado por Pilligua et al. (2019) sostiene que el estudio
tuvo por finalidad valuar el clima laboral en el rendimiento productivo respecto a la
empresa. En cuanto al método investigativo usado fue descriptivo con enfoque
cualitativo, se hizo uso de la encuesta a una poblacién de 87 personales. Con un
resultado de 58% sobre el clima laboral en nivel de mejora. Concluye que las
empresas deben asegurarse de crear el entorno de trabajo adecuado para sus

empleados para que puedan mejorar sus niveles de productividad.

Ordofiez et al (2020) manifestaron que en su investigacion establecieron por
objetivo determinar la percepcion del clima y satisfaccion laboral y como repercute
en el desempefio del talento humano, aplicando el enfoque cuantitativo. Respecto
a la metodologia, la poblacién estuvo conformado por 452 trabajadores que suelen
laborar en las empresas ferreteras. Respecto a los hallazgos llegaron a determinar

que el clima laboral incide de forma notable en el desempefio laboral siendo la
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asociacion fuerte y el estadistico usado fue el de Pearson con un indice de 0.74, en
tanto que la satisfaccion laboral tiene influencia en su desempefio laboral con un
indice de asociacion igual a 0.566, verificandose que las variables: se encuentran
enlazadas entre si, por lo que repercuten en el desempefio laboral y asi se pueda
alcanzar la prosperidad de la empresa al interno de un mercado bastante

competitivo.

Ramos et al. (2019), sefialan en su investigacion, que ha sido cuantitativa
con tipologia descriptivo correlacional. Evidenciandose que el clima organizacional
influye de manera directa en el desempefio laboral de los trabajadores, en
consecuencia, trabajador va a tener un mejor desempefio cuando es percibido un
mejor clima laboral; comprobandose mediante la prueba estadistica del chi
cuadrado; entonces, se acepta la hipotesis alternativa y rechazando la nula,
resultado que orientd que se propusiera un plan de mejora con el objetivo de

fortalecer el desempefio laboral.

La investigacion contd como antecedentes nacionales, entre los que
encontramos al estudio sustentado por Chavez y Galindo (2021) quien en su tesis
planted por finalidad comprobar la relacion del clima laboral sobre el desempefio
laboral que se presenta en los colaboradores que laboran en las areas
administrativos, los métodos utilizados fueron no experimental y a la vez
transversal, considerando 153 servidores para la muestra, de una poblacién de 343
empleados de la entidad, las evidencias segun Kruskal Wallis cuyos valores de las
variables fueron p=.481 y (p=.069) respectivamente y se concluye con la

comprobacion de asociacion respecto a las variables estudiadas.

Asimismo, Espinoza (2021) en su estudio llegdé a plantear por finalidad el
establecimiento de la presencia de relacion entre el clima organizacional con el
desemperio laboral, en la que los métodos que se usaron fueron no experimental,
cuantitativa, correlacional y el universo poblacional fue constituido por 25
empleados de la empresa, la muestra fue censal, obteniendo el resultado segun el
coeficiente de Spearman encontrando el valor de 0.542, en conclusion, se

determina que las variables estan relacionadas.

Segun, Cedefio (2020) su estudio ha tenido por propdsito el establecimiento

del dominio del clima organizacional respecto al desempefio del empleado de
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oficinas administrativas del Gobierno local de la Esperanza, su metodologia ha ido
no experimental, también transversal, cuantitativo, correlacional, cuya poblacion
llegé a estar formada por 42 servidores de la entidad, en concordancia con los
hallazgos del clima laboral con un grado intermedio en un 98% y apreciando un
desemperio del personal regular en un 100%, se lleg6 a la conclusién que se tiene

gue mejorar el clima para obtener un mejor desempefio en la institucion.

Segun, Chanduvi (2020) en su investigacion establecié por fin verificar la
asociacion acerca del clima organizacional con el desempefio laboral respecto a
los empleados del centro médico Bellavista de la Unién, Sechura 2019, la
metodologia ha sido cuantitativa, y dentro de esta clasificacion, fue también no
experimental, correlacional y transversal, aplicando la encuesta, como también el
cuestionario dirigido a recolectar los datos, hallando segun el coeficiente de
Spearman el valor 0,889, se concluye que se ha presenciado relacién con respecto

a las variables planteadas en la investigacion.

Segun, Chinga y Terrazas (2017) en su investigacion buscaron precisar la
asociacion presente respecto al clima laboral respecto al desempefio laboral que
se presenta en los trabajadores del area de salud, la metodologia ha sido
descriptiva correlacional, cuantitativa, cuya poblacién fue conformada por 150
empleados de la entidad, tomandose como muestra a 119 colaboradores, segun
los resultados segun Spearman con un valor 0.414 nos muestra una correlacion
moderada, el estudio concluye que entre ambas variables estudiadas existio una

correlacion moderada.

La investigacion de Canales-Farah et al. (2021), propuso como finalidad el
establecimiento de relacion entre el clima organizacional respecto al desempefio
laboral de los trabajadores del area de ventas en Ferreyros S.A. en el periodo de
pandemia, Lima, 2021, teniendo el enfoque cuantitativo, el método no experimental
del tipo correlacional — descriptivo, la conformacion de la muestra fue el total
poblacional (58 trabajadores pertenecientes al area comercial). Se evidencia la
presencia de una asociacion considerada significativa entre el clima organizacional

y el desemperfio laboral.

Por su parte, Aleman (2019) refiri6 que su investigacién establece por

objetivo, establecer la correlacion entre el clima organizacional y la evaluacion del
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desemperio. Para lo cual se hizo de la evaluacion del desempefio laboral de 360°
aplicandolo a 55 jefes del Area de Hospitales en la Region Arequipa, habiéndose
realizado 385 evaluaciones, se hizo uso de la Escala de Clima Laboral de Sonia
Palma Carrillo. Con el estudio se llegd a evidenciar la no presencia de relacion entre
el clima laboral y el desempefio laboral, empero, si la presencia de relaciones

significativas entre las variables y sus indicadores, de manera separada.

Barboza et al. (2021) propusieron por finalidad el establecimiento de relacién
entre el clima organizacional y desempefio laboral, permitiendo un enfoque
cuantitativo, con tipologia correlacional, no experimental y transversal. Fue aplicada
una encuesta a 18 trabajadores del hotel. Fue aplicado un cuestionario para cada
variable, para la medicién de la correlaciéon ha sido utilizado el coeficiente de
relacion de Spearman, que luego de ser aplicado se pudo observar que existe una
correlacion de 0.733, con lo que se demuestra la existencia de una relacion positiva
alta, siendo el nivel de significancia 0,01, bastante menor a 0,05; concluyendo que
se presenta una relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral en

un hotel de la ciudad de Jaén.

Goicochea (2019), en su estudio establecié por finalidad la evaluacion de la
relacion entre el desempefio laboral y su normal desarrollo de funciones iniciAndose
desde la perspectiva del clima organizacional. El tipo de investigacién ha sido no
experimental transversal, descriptiva, aplicandose un cuestionario con 46 items,
siendo la muestra de 62 trabajadores que fueron elegidos de forma aleatoria. En
cuanto a los resultados, se ha logrado establecer que la presencia de relacién de

influencia entre el clima organizacional y el desemperio laboral.

Olivera et al (2021) sefialaron por objetivo el determinar la relacién entre el
clima y desempefio laboral que se pueda presentar en la empresa Cotton Life,
contando con el enfoque cuantitativo, asi como con un disefio correlacional causal,
no experimental; siendo la muestra de 80 colaboradores, llegaron a utilizar la
técnica de la encuesta y se usoé el instrumento denominado cuestionario, como
hallazgo principal se obtuvo el valor significativo respecto al valor de probabilidad
p-valor igual a 0.000; por lo que se acepto la hipétesis del estudio, llegando a la
conclusién de la existencia de influencia directa del clima organizacional en el

desempefio laboral en la empresa Cotton Life.



La investigacion contd6 como antecedentes locales a la tesis realizada por
Aguilar (2020) en cuya tesis llegd a plantear por propdsito, determinar el dominio
del clima laboral sobre el desempefio laboral de los trabajadores del é&rea
asistencial pertenecientes al centro médico, Palmira, Huaraz, 2018, los métodos
fueron aplicada, cuantitativo, correlacional, no experimental, transversal, siendo su
universo de 45 servidores asistenciales, las evidencias muestran que un 13.3% de
encuestados consideraron respecto al clima laboral que ha influido siempre en el
desempefio laboral, concluyéndose que se observa luego del analisis, una

condicion moderada de asociacion acerca de las variables de investigacion.

Por su lado, en su estudio Urbano (2018) estableci6 como objetivo la
evaluacion del impacto del clima organizacional en la mejoria del desempefio
laboral en los trabajadores de una institucion del Estado peruano (ALA-HZ), para lo
cual se utilizé la prueba Chi-cuadrado, en la que los hallazgos evidencian que para
la dimensién nivel de percepcion global del ambiente laboral el 54% lo calificaron
como favorable en tanto que la dimensién nivel de percepcion del ambiente laboral
en relacién a la infraestructura y tecnologia, refleja que 8% lo califica como muy
favorable. Respecto al desempefio laboral, el 38% lo califica como excelente. El
valor tedrico arrojado por la prueba Chi cuadrado fue de 88,25 inferior respecto al
valor calculado que fue de 839,44; motivo que sostiene que se ha rechazado la
hip6tesis nula, aceptandose la hipétesis alternativa. Conclusion: un adecuado clima

organizacional mejorara el desempefio laboral en los trabajadores de la ALA-HZ.

Asimismo, Campos y Ruesta (2018) en Huarmey, en su investigacion planteé por
propdsito comprobar el clima organizacional respecto al desempefio laboral que se
presenta en los empleados del ANA, Huarmey, Chicama 2018, los métodos fueron
no experimental, descriptivo y transversal, estableciendo como poblacion a 30
servidores de la entidad, los resultados encontrados nos muestran que el clima
obtiene un 23% situandose en un nivel alto, al mismo tiempo el desempefio laboral
obtiene 23% situandose en el nivel muy alto, donde se llegoé a concluir que las
variables investigadas se hallan relacionadas de modo positivo en el interior de la

entidad estatal.

En cuanto a las bases tedricas dirigidas a la variable clima laboral definidas de

acuerdo a los planteamientos conceptuales, la variable clima laboral, segun,



Chiavenato (2019) precis6 que es el entorno intimo y el ambiente para establecer
patrones en la organizacion, manteniendo una influencia de elementos exteriores e
interiores en su comportamiento, tales como: tecnoldgico, politicas, regulaciones,
diferentes estilos de liderazgo, ciclo de vida empresarial, etc., todos los factores
expuestos afectan las actitudes de los empleados, los comportamientos, los niveles
de desempefio y el nivel de produccion de la organizacion, al respecto Daza et al.
(2021) manifiestan que es la percepcion subjetiva general que tienen los empleados
sobre el ambiente de trabajo. Esta visualizacion cubre una amplia gama de temas:
productividad, satisfaccién, rendimiento, soporte, objetivos, politica y medio

ambiente.

Partiendo de la perspectiva de los autores, Torres et al. (2017) precisaron
que es la apreciacién que tienen los empleados de la empresa en relacion a la
motivacion que tienen en la organizacion. El conocimiento esta ahi presente en la
dindmica organizacional en interaccion con el ambiente organizacional, relacionada

con la asignacion de recursos.

Desde la perspectiva de Gallegos et al. (2018) sustentaron que el clima
también afecta el liderazgo, ya que los vinculos interpersonales que se presentarse
entre lideres y los demas componentes de la organizacion seran buenas si el

ambiente es amigable y armonioso.

Asimismo, segun, Panchi (2018) precisaron que el clima organizacional ha
comenzado a jugar un papel fundamental en el desarrollo organizacional, ya que
consiste en un conjunto de factores psicoldgicos, grupales y organizacionales que
sustentan lo que observan a manera de percepcion de que los elementos humanos

de la empresa son considerados como el centro de la organizacion.

Segun, Acha y Castillo (2018) detallaron que el clima laboral tiene una
incidencia trascedente cuando se pretende lograr la satisfaccion de los empleados,
a través del uso de diversas herramientas, que son indispensables para lograr tener

mayor productividad.

Segun, Rivas y (2018) mencionaron que actualmente evaluar el clima laboral
se vuelve dificil y no existe una herramienta que cumpla con las expectativas. Seria

factible contar con estrategias adecuadas que se reincorporen a la metodologia del
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clima organizacional y que nos permitan contar con instrumentos validos ya la

medida para obtener mejores resultados.

Del mismo modo, segun Sotelo y Figueroa (2017) indicaron que actualmente
las organizaciones se encuentran en la etapa competitiva, por lo que deben estar
en condiciones Optimas desde adentro para brindar un buen servicio, de ahi los
conceptos de clima organizacional y calidad del servicio son necesario para
avanzar y asi poder concretar las decisiones que los lleven a desarrollarse dentro
de un marco competitivo y gerencial que contribuyan en la mejoria de la

organizacion.

Entre los factores de evaluacion del clima laboral, se consideraron diversos
elementos que intervienen en el entorno donde laboran los empleados, el cual
crean un vinculo de confiabilidad, sinergia, permanencia entre los integrantes de la
empresa. En primer lugar, la comunicacion, al interior de las empresas deberia ser
utilizando métodos transparentes, de manera horizontal, donde los empleados se
sientan comprometidos respecto a las metas y a los objetivos organizacionales.
Entonces, con la colaboracién, se mide el nivel de compromiso y responsabilidad
entre los colabradores, el trabajo en equipo, el compafierismo, la fiabilidad de las
relaciones entre ellos. De igual manera el liderazgo, involucra al funcionario que
dirige a los subordinados con la clara intencion del buen manejo de su éarea.
También la carrera profesional, esta relacionada con las capacidades y
competencias académicas de los trabajadores, el cual les va a permitir lograr
ascenso y mejoras laborales. Asi mismo la satisfaccion actitudes positivas en sus
labores cotidianas. De igual manera las condiciones fisicas van a permitir un mejor
desempeiio en su trabajo, siendo elementos sustanciales en los empleados. El
integro de los factores mencionados, deben ser manejados por la alta direccion

para la mejoria del desempefio laboral en las organizaciones (Pilligua et al., 2019).

Desde la perspectiva de Coello (2021) plante6 que el clima organizacional
representa uno de los mecanismos importantes para el logro de las metas
empresariales debido a que forma parte de la formacion humana, por lo que la
investigacion dirigida hacia esta variable resulta de interés general para los

interesados en el logro de la administracion universitaria.
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Las dimensiones del clima laboral, se estableci6 la autorrealizacion como la
evaluacion de los empleados sobre las oportunidades en el ambiente laboral que
han beneficiado su avance personal y profesional hacia los puestos. Asi mismo el
involucramiento es acoplarse a los principios comerciales y comprometerse a
mantenerlos en el negocio. De igual manera la supervisibn que viene a ser la
evaluacion continua del gerente en base a las tareas diarias, direccion y apoyo para
un mejor desempefio. Del mismo modo la comunicacién es el flujo oportuno de
informacion relevante para la organizacion, su urgencia, claridad, pertinencia y
precision para sus operaciones internas, en la prestacion de servicios. También las
condiciones laborales son situaciones en las que la organizacion no esta obligada

a cumplir con las funciones que tiene asignadas.

Las bases tedricas correspondientes a la variable desempefio laboral, fueron
definidas como las conductas que se observan en los trabajadores que se
encuentran asociados con los objetivos organizacionales y pueden medirse en
términos de las calificaciones y habilidades del individuo cuyo desempefio y
resultados en las organizaciones estan relacionados con el conocimiento, y ello va

contribuir a los objetivos de la organizacién (Chiavenato, 2019).

Bajo el criterio de Beltran y Téllez (2018) precisaron que corresponde a la
capacidad de un individuo para producir, crear, hacer, completar y realizar tareas

en un inferior tiempo, adicionado a un menor esfuerzo y con una mejor calidad.

Desde la perspectiva de Ramirez y Nazar (2019) detallaron sobre la
investigacion relacional entre la estructura de la empresa y el rendimiento laboral,
seflalando que ha coexistido una transparente preferencia importante para
establecer vinculos con el desempefio de la tarea, continuando asi las directrices
del ‘mainstream’ subyugado por la extension practica (la investigacion central
Gnicamente en el desempefio de tarea, referente a la realizacion de un cargo o rol

relacionado al ndcleo técnico de la empresa).

Los vinculos interpersonales en el desempefio laboral, desde la perspectiva
de, Hancco et al. (2021) mencionaron que juegan un rol trascendental en los
negocios, las interacciones de las personas, empleados, trabajadores en una
organizacién, ya que tienen diversas formas de ver las cosas, discernimientos o

circunstancias, esto puede afectar el desempefio positivamente o negativamente
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en el trabajo, lo que a su vez puede facilitar o distraer a las organizaciones de lograr

sus objetivos.

Las capacitaciones en el desempefio laboral, segun, Ttito & Quintanilla
(2020) manifestaron que los programas de formacion son una estrategia eficaz para
fomentar la mejora del desempefio laboral, estos planteamientos son de mucha

importancia que van a permitir mejoras en la organizacion.

Segun, Zambrano et al. (2021) indicaron que medir el desempefio en las
instituciones gubernamentales resulta de trascendente importancia respecto a

tomar decisiones y la busqueda del logro de las metas de manera efectiva.

Asimismo, Rosas y Kato (2019) manifestaron que las destrezas en el campo
laboral y la distincién productiva pueden crear incentivos econémicos favorables,

valorando el buen desempefio en la organizacion.

Bajo el planteamiento de Pasanashi et al. (2021) mencionaron que es
transcendental saber a profundidad su desempefio, identificar ciertos factores que
van a dar muchas satisfacciones en el entorno organizacional para los

colaboradores de la Institucion.

Yongxing et al. (2017) los autores en su articulo mencionaron que los
trabajadores con alta competitividad, responsabilidad laboral pueden contribuir mas
al desempefio laboral, en relacion con aquellos con baja competencia. Sin
embargo, el estudio actualmente encontrd que los supuestos contendrian influir en

el ambiente de trabajo y el rendimiento en la empresa.

Segun Ramos y Tejera (2017) mencionaron que las empresas en relacion al
mundo laboral se hallan inmersos a los desafios permanentes, que garanticen los
escenarios laborales y que aporte con estrategias motivacionales a sus
colaboradores, primando la prosperidad y la complacencia de los miembros. No
obstante, los discernimientos de los empleados relacionados con las
particularidades de su entorno y cOmo se aprecian con el semejante, varian de

persona a persona.

Segun Cardenas y Bardales (2020) el desempefio es un topico muy
perceptivo para las instituciones, especialmente las de caracter publico, ya que

deben lograr los objetivos institucionales y el cumplimiento con las politicas

13



establecidas por el Estado; empero, humerosas autoridades no dan la suficiente
atencion debiéndose a la situacion politica, donde los trabajadores del sector
publico realizan trabajos buscando cumplir sus objetivos personales los cuales no
concuerdan con las competencias que son especificadas en aspectos técnicos

como el perfil del puesto.

La eficiencia en el trabajo y el desempefio laboral representan el pilar basico
en el desarrollo de cualquier empresa, pues crece, progresay va a desarrollarse en
la medida que pueda satisfacer las necesidades y condiciones de la poblacion, caso
contrario pueden crearse defectos que afecten a la sociedad desarrollada.
Entonces, para afianzar y asegurarse que los trabajadores realicen adecuadamente
su actividad laboral, en el que se respeten los criterios de seleccién, asi como de
contratacion, empero los referidos criterios con frecuencia se pasan por alto debido
a menudo a factores intrinsecos, asi como los presupuestos, los trabajos limitados
y precarios a los cuales se encuentran sujetos los trabajadores, asi como a la pobre

capacitacion (Cardenas & Bardales, 2020).

Las dimensiones de desempefio laboral, se determinaron con Ila
productividad laboral, segun, Jaimes et al. (2018) precisan que la productividad
funcionalmente promueve tomar las mejores decisiones en sus distintos niveles y
debe entenderse en las empresas como tal, en el entorno actual caracterizado por
una respuesta volatil, incierta, compleja, poco clara y tardia. Asimismo, la eficacia
laboral, segun, Rojas et al. (2018) mencionan que son diversas actividades donde
se van optimizar la utilizaciéon de los recursos, contando como objetivo, el de
obtener resultados y alcanzar las metas de la organizacién. De igual manera, la
eficiencia laboral, segun, Rojas et al., (2018) precisa que la justificacion son las
competencias de un individuo cuando realizas sus tareas y roles dentro

organizacionales.
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.-  METODOLOGIA
3.1.- Tipoy disefio de investigacion
Tipo de investigacion

En el estudio se aplico la tipologia basica, de acuerdo al planteamiento de Arias y
Covinos (2021) el cual también es llamado investigacion pura, teniendo como
precepto que en esta tipologia investigativa no se orienta a la resolucion de una
problemética inmediata, por el contrario, es utilizado como base tedrica en la que
servira para complementar otras tipologias investigativas. Por lo su alcance logran
llegar a los niveles exploratorios, descriptivos e inclusive correlacionales, posicion
coincidente con lo manifestado por (CONCYTEC, 2022).

En cuanto a la ruta, la investigacion fue de ruta cuantitativa (HernAndez-Sampieri &
Mendoza, 2018), quienes sefialan acerca de la ruta cuantitativa, que se trata de una
metodologia que incorpora los métodos estadisticos para realizar la prueba de

hipotesis.

Disefio de la investigacion

El estudio investigativo ha contado con el disefio no experimental, desde el punto
de vista de Arias y Covinos (2021) refieren que los individuos considerados en el
estudio son evaluados en su entorno natural, en el que no se va a cambiar situacion
alguna.

La investigacion fue descriptiva, debido a que utilizan para describir mejor los
tépicos en funcion de las estadisticas recopiladas (Arias & Covinos, 2021).

El estudio fue correlacional debido a que la finalidad primordial de la investigacion
consisti6 en saber la manera de lograr implicar por lo menos dos variables,

buscando su asociacion (Arias & Covinos, 2021).

3.2.- Variables y Operacionalizacién.

Variables

Variable 1: Clima laboral:
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Definicion conceptual: respecto al cual, Daza et al. (2021) precisaron que el clima
organizacional representa la apreciacion experimentada por los trabajadores del
entorno laboral de la organizacion, la que se establecié por diversos elementos

empresariales y particulares.

Definicion operacional: la variable clima laboral estuvo basado en el planteamiento
tedrico denominado CL-SPC, el cual estuvo comprendido por 5 dimensiones
especificas las que se detallan: supervisidn, autorrealizacion, condicion laboral,
involucramiento laboral, comunicacion. Debido a que la propia escala sugiere la
adopcion de 5 categorias, sera obviada y sera reemplazada por la escala planteada
por la investigadora, debido a que, cuanto mas categorias se presenten, mas bajo
sera el coeficiente de relacion, por lo que se optd por plantear solo 3 categorias,

como se detalla en la matriz de operacionalizacion de variables respectiva.

Indicadores: los indicadores del clima laboral estuvieron orientados en el
desempefio laboral, los valores organizacionales, el desarrollo profesional,
compromiso con la organizacién, programas de capacitacion y técnicas de
motivacion de parte de los directivos, normas y politicas de remuneracion, trabajo
en equipo, el nivel del logro del trabajador y vision, vision y manejos de la empresa,
informacion empresarial a la vanguardia de los colaboradores, infraestructura de la
empresa, tecnologia capacitacion y evaluacion del rendimiento, trabajo en equipo
y capacidad de escucha.

Variable 2: Desempefio laboral

Definicion conceptual, para el cual, Chiavenato (2019) precis6é que “es el
comportamiento del empleado en pos de las metas establecidas lo que constituye

la estrategia individual planteado el cumplimiento de las metas”.

Definicion operacional: En consideracion a la variable desempeiio laboral, ésta fue
valuada mediante las dimensiones siguientes: productividad laboral, eficacia

laboral, eficiencia laboral.

Indicadores, los indicadores de desempefio laboral fueron las tareas, trabajo,
politicas, metas, cronogramas, tareas asignadas, funciones, calidad,

responsabilidad, conocimiento técnico, liderazgo, adaptacion, actividades.
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Escala de medicion.
Se hizo uso de una escala de medicidn ordinal, planteada por la investigadora, el

cual se presenta en la matriz de operacionalizacion de variables respectiva.

3.3.- Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis
Poblacién

En lo que respecta a la poblacién del estudio fue formada por 34 trabajadores
pertenecientes a la empresa (04 gerentes y 30 trabajadores) quienes, para la
realizacion de la encuesta, fueron localizados realizando sus labores en la empresa
Go Ingenieros S.A.C., a quienes se les encuestd en las instalaciones de la
organizacion. Segun Ventura (2017), quien ha definido a la poblacién para la
investigacion refiriéndose a él como un conglomerado de elementos que incluyen
indudables peculiaridades que se intentan investigar, posicion respaldada por
Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018) y Vara-Horna (2012)
e Criterios de inclusién: Estuvo conformado por los la totalidad de trabajadores
con contrato vigente.
e Criterio de exclusién: Estuvo conformado por los trabajadores sin contrato y
Trabajadores temporales.

Unidad de Analisis

Llegé a estar constituida por el trabajador perteneciente a la empresa Go Ingenieros
S.A.C. (04 gerentes y 30 trabajadores).

3.4.- Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.
Técnica de recoleccién de datos

En el proceso investigativo ha sido empleado la encuesta para recopilar la
informacion, ya que el planteamiento de Arias y Covinos, (2021) sefiala que es una
herramienta que se realiza a través del cuestionario, enviada Unicamente a las
personas donde brinda informacion sobre sus opiniones, comportamientos o

percepciones.
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Instrumento de recolecciéon da datos

Se ha empleado como instrumento, el conocido cuestionario, por medio del cual se
ha extraido la informacion requerida en el estudio. Arias y Covinos, (2021) precisan

que es una herramienta de uso comun para la compilacion de los datos.

3.5.- Procedimiento de recoleccion de datos

El estudio se inici6, solicitando la autorizacién a la empresa en estudio, con el
objetivo de ejecutar la encuesta por medio del cuestionario que seran entregados
de forma presencial a los gerentes y trabajadores operativos de la organizacion, y

los datos derivados sera escogida e ingresada en Excel para el analisis respectivo.
Confiabilidad:

La informacion compilada fue puesta a prueba su confiabilidad, en la que se logro
evidenciar por medio de la técnica el Alfa de Cronbach el cual se encuentra en el
Anexo 6. Al respecto, la confiabilidad o también llamada fiabilidad hace referencia
a la consistencia o precision de las puntuaciones o de la informacién obtenido a
través de un instrumento administrado en diversas ocasiones (Medina-Diaz &
Verdejo-Carrion, 2020).

Validez del instrumento.

Fue validada por tres expertos que van a manifestar la adecuacién y aplicabilidad
de las herramientas de recoleccién de datos, consignada en el Anexo 7. Respecto
a la validez, ésta se refiere al grado o nivel en que la teoria, asi como la evidencia
hallada avalan las interpretaciones respecto a la puntuacion de un instrumento de

medicion o una prueba planteada (Medina-Diaz & Verdejo-Carrion, 2020).

3.6.- Método de anédlisis de datos.

En el proceso investigativo en lo referente al analisis de datos, se utilizaron las
herramientas tecnolOgicas que apoyaron enormemente el proceso; asimismo se

tabularon y analizaron los datos utilizando el SPSS V. 28.0 y Excel 2019, de igual
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manera se realizo la prueba de normalidad contando por objetivo el de establecer

el tipo de prueba de hipotesis a emplear.

3.7.- Aspectos éticos

En el desarrollo académico de la investigacion se resguardaron los planteamientos
rectores establecido por la Universidad Cesar Vallejo, la esencia del estudio fueron
las personas, para lo cual se han tutelado los principios éticos correspondientes a
toda investigacion, los cuales fueron preaprobados coincidiendo con lo que sefiala
(Baeza, 2020).

La investigacién ha sido realizada contando como fundamento a la "Guia de
elaboracion de productos de investigacion de fin de programa" la cual fue aprobada
mediante resolucion del vicerrectorado de investigacion N°110-2022-VI-UCV,
tomandose en cuenta, asimismo, las normas internas de la UCV.

También, siguiendo esta orientacion, han sido considerados los siguientes puntos:
(i) El anonimato de las personas sujetos a la encuesta, por ser un tema de cuidado;
(i) El respeto irrestricto por las ideas y textos de otros autores, los que son
debidamente citados y referenciados, para lo cual ha sido empleada las Normas
APA en su séptima version; (iii) Evitar la modificacién de los datos bajo cualquier
circunstancia en todo el proceso investigativo. Estos planteamientos responden a
lo sefialado por (Moya, 2021) y también por (Yaacov, 2015); (iv) la originalidad ha
sido garantizada mediante el uso de la herramienta tecnoldgica turnitin,
evidenciando un porcentaje de similitud menor al 20% respecto a otras

investigaciones contempladas en la red, incluyen la base de datos de turnitin.
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IV.- RESULTADOS
4.1.- Analisis descriptivo de las variables

Tabla 1
Frecuencia del clima laboral

Clima laboral Frecuencia Porcentaje z:&tr;elﬂgg
Pésimo 8 23.5% 23.5%
Aceptable 22 64.7% 88.2%
Excelente 4 11.8% 100.0%
Total 34 100.0%

Nota. El 64.7% de los elementos conformantes de la muestra encuestados
puntualizaron que el clima laboral tiene un nivel medio, el 23.5% informaron que es

pésimo y en tanto que el 11.8% expusieron que es excelente.

Tabla 2

Frecuencia del clima laboral y sus dimensiones

_ _ _ Pésimo Aceptable Excelente Total
Variable y dimensiones
n % n % n % n %

Clima laboral 8 23.53 22 64.71 4 11.76 34 100
Autorrealizacion 8 23.53 19 55.88 7 20.59 34 100
Involucramiento laboral 10 29.41 20 58.82 4 11.76 34 100
Supervision 10 29.41 18 52.94 6 17.65 34 100
Comunicaciéon 9 26.47 21 61.76 4 11.76 34 100
Condiciones laborales 8 23.53 19 55.88 7 20.59 34 100

Nota. La variable clima laboral experimentd un nivel aceptable con un 64.71%,
similar al que se presentan sus dimensiones los cuales se encuentran entre 52.9%
al 61.76%.
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Tabla 3
Frecuencia del Desempeiio Laboral

Desempefio laboral Frecuencia Porcentaje gg&ﬁ&:gg
Ineficiente 9 26.5% 26.5%
Poco eficiente 19 55.9% 82.4%
Eficiente 6 17.6% 100.0%
Total 34 100.0%

Nota. El 55.9% de los sujetos a quienes se les aplicé la encuesta puntualizaron que

el desempefio laboral es ineficiente, en tanto que el 26.5% expresaron que es poco

eficiente, mientras que el 17.6% lo calificaron como eficiente.

Tabla 4
Frecuencias del desempefio laboral y sus dimensiones

Variable y Ineficiente  Poco eficiente Eficiente Total
dimensiones
n % n % n % n %

Desempefio laboral 9 26.47 19 55.88 6 1765 34 100.00
Productividad 9 2647 17 5000 8 2353 34 100.00
laboral

Eficacia laboral 8 23.53 17 50.00 9 26.47 34 100.00
Eficiencia laboral 8 23.53 20 58.82 6 17.65 34 100.00

Nota. ElI desempefio laboral experimentd una categoria poco eficiente con un

55.88%, similar al que se presentan sus dimensiones los cuales se encuentran

entre 50% al 58.82%.
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4.2.- Analisis descriptivo por objetivos

Objetivo general:

Determinar la relacién entre el Clima laboral y el desempefio laboral de los

colaboradores de una empresa constructora en Huaraz, 2022.

Tabla b

Andlisis descriptivo cruzado de las variables clima laboral y el desempefio laboral

V2_Desempefio_laboral

Ineficiente Poco eficiente Eficiente Total

V1_Clima_laboral Pésimo Recuento 8 0 0 8
% 23,5% 0,0% 0,0% 23,5%

Aceptable Recuento 1 19 2 22

% 2,9% 55,9% 5,9% 64,7%

Excelente Recuento 0 0 4 4

% 0,0% 0,0% 11,8% 11,8%

Total Recuento 9 19 6 34
% 26,5% 55,9% 17,6% 100,0%

Nota. En concordancia con la tabla previa, el 55.9% expusieron que el clima fue
aceptable, asociado con el desempefio laboral fue poco eficiente, el 23.5%
relataron que es clima laboral fue pésimo y el desempefio laboral fue ineficiente, en
tanto el 11.8% manifestdé que el clima laboral ha sido excelente y el desempefio

laboral ha sido eficiente.
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Objetivo especifico 1

Establecer la relacion entre la autorrealizacién y el desempefio laboral de los

colaboradores de una empresa constructora en Huaraz, 2022.

Tabla 6
Analisis descriptivo cruzado de la dimension autorrealizacion y la variable

desempeiio laboral

V2_Desempefio_laboral Total

Ineficiente  Poco eficiente Eficiente

D1 Autorrealizacién Pésimo Recuento 8 0 0 8
% 23,5% 0,0% 0,0% 23,5%

Aceptable Recuento 0 17 2 19

% 0,0% 50,0% 5,9% 55,9%

Excelente Recuento 1 2 4 7

% 2,9% 5,9% 11,8% 20,6%

Total Recuento 9 19 6 34
% 26,5% 55,9% 17,6% 100,0%

Nota. En latabla previa, se visualizé que el 50% de los participantes de la encuesta,
manifestd que la autorrealizacion es medio, relacionandose con los que sintieron
que el desempefio laboral fue poco eficiente, el 23.5% sefialé que la
autorrealizacion fue pésima, a la vez que el desempefio laboral fue poco eficiente,
y el 11.8% expreso que la autorrealizacion fue excelente, a la vez que el desempefio

laboral fue eficiente.
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Objetivo especifico 2

Identificar la relacion entre el involucramiento laboral y Desempefio laboral de los
colaboradores de una empresa constructora en Huaraz, 2022.

Tabla 7
Analisis descriptivo cruzado de la dimension involucramiento laboral y la variable

desempeiio laboral

V2_Desempefio_laboral

Ineficiente Poco eficiente Eficiente Total

D2_Involucramiento  Pésimo Recuento 8 2 0 10
laboral % 23,5% 5,9% 0,0% 29,4%
Aceptable Recuento 1 17 2 20

% 2,9% 50,0% 5,9% 58,8%

Excelente Recuento 0 0 4 4

% 0,0% 0,0% 11,8% 11,8%

Total Recuento 9 19 6 34
% 26,5% 55,9% 17,6% 100,0%

Nota. En concordancia con la tabla previa, el 50% expresé que el involucramiento
laboral es medio, relacionandose con el desempefio laboral, que fue poco eficiente,
el 23.5% manifestd que el involucramiento laboral fue pésimo, en tanto que el
desemperio laboral fue ineficiente, el 11.8% refirid que el involucramiento laboral

fue excelente, a la vez que el desempefio laboral fue eficiente.
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Objetivo especifico 3

Establecer la relacion entre la supervision y el desempefio laboral de los

colaboradores de una empresa constructora en Huaraz, 2022.

Tabla 8

Andlisis descriptivo cruzado de la dimensién supervision y la variable desempefio

laboral

V2_Desempefio_laboral

Ineficiente Poco eficiente Eficiente Total

D3_Supervision Pésimo Recuento 8 2 0 10
% 23,5% 5,9% 0,0% 29,4%

Aceptable Recuento 1 15 2 18

% 2,9% 44,1% 5,9% 52,9%

Excelente  Recuento 0 2 4 6

% 0,0% 5,9% 11,8% 17,6%

Total Recuento 9 19 6 34
% 26,5% 55,9% 17,6% 100,0%

Nota. En concordancia con la tabla precedente, el 44.1% se expone que la

supervision fue aceptable relacionandose con el desempefio laboral, que fue poco

eficiente, el 23.5% refiere que la supervision fue pésima, en tanto que refieren que

el desempenfo laboral fue ineficiente; el 11.8% sefialaron que la supervision fue

excelente, en tanto que el desempefio laboral fue eficiente.
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Objetivo especifico 4

Establecer la relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral de los
colaboradores de una empresa constructora en Huaraz, 2022.
Tabla 9
Analisis descriptivo cruzado de la dimension comunicacion y la variable
desempeiio laboral
V2_Desempefio_laboral
Ineficiente Poco eficiente Eficiente Total
D4 _Comunicacion Pésimo Recuento 8 1 0 9
% 23,5% 2,9% 0,0% 26,5%
Aceptable Recuento 1 18 2 21
% 2,9% 52,9% 5,9% 61,8%
Excelente Recuento 0 0 4 4
% 0,0% 0,0% 11,8% 11,8%
Total Recuento 9 19 6 34
% 26,5% 55,9% 17,6%  100,0%

Nota. En concordancia con lo visualizado en la tabla previa, el 52.9% expusieron

gue la comunicaciéon fue aceptable relacionandose con el desempefio laboral, el

cual fue calificado como poco eficiente; el 23.5% refiri6 que la comunicacion fue

pésima, en tanto que el desempefio laboral fue calificado como ineficiente; el 11.8%

manifesté que la comunicacion fue aceptable, en tanto que el desempefio laboral

fue calificado como eficiente.
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Objetivo especifico 5

Establecer la relacion entre las condiciones laborales y el desempefio laboral de los

colaboradores de una empresa constructora en Huaraz, 2022.

Tabla 10

Analisis descriptivo cruzado de la dimensién condiciones laborales y la variable

desempeiio laboral

V2_Desempefio_laboral

Ineficiente Poco eficiente Eficiente Total

D5 _Condiciones_ Pésimo Recuento 8 0 0 8
laborales % 23,5% 0,0% 0,0% 23,5%
Aceptable  Recuento 1 18 0 19

% 2,9% 52,9% 0,0% 55,9%

Excelente Recuento 0 1 6 7

% 0,0% 2,9% 17,6% 20,6%

Total Recuento 9 19 6 34
% 26,5% 55,9% 17,6% 100,0%

Nota. En concordancia con lo visualizado en la tabla previa, el 52.9% aludié a que

las condiciones laborales fueron consideradas como aceptables, relacionandose

con el desempefio laboral, el cual fue es calificado como poco eficiente; el 23.5%

expuso que las condiciones laborales fueron pésimos a la vez que el desempefio

laboral fue calificado como ineficiente; el 17.6% refirié que las condiciones laborales

fueron excelente, a la vez que el desempefio laboral fue considerado como

eficiente.
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4.3.- Analisis inferencial
Prueba de Normalidad

Esta prueba viene a ser una prueba de bondad de ajuste el cual va a permitir
verificar qué tipo de distribucion siguen los datos que se han obtenido, en
consecuencia, qué pruebas (paramétricas o0 no) se puede utilizar a la hora de

realizar el contraste estadistico (Romero, 2016).

Tabla 11

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk

Estadistico  Grados de libertad Significancia
V1 Clima_laboral .755 34 <.001
D1_Autorrealizacion .799 34 <.001
D2_Involucramiento_laboral 775 34 <.001
D3 Supervision .800 34 <.001
D4 _Comunicacion .766 34 <.001
D5 Condiciones_laborales .799 34 <.001
V2_Desempefio_laboral .796 34 <.001
D1 Productividad laboral .810 34 <.001
D2 _Eficacia laboral .810 34 <.001
D3 Eficiencia laboral .789 34 <.001

HO: La distribucién de la variable a estimar es igual a la distribucién normal

H1: La distribucion de la variable a estimar es diferente a la distribucién normal

Normalidad

V1 Clima_laboral 0.000 <a=0.05
D1 Autorrealizacion 0.000 <a=0.05
D2_Involucramiento_laboral 0.000 <a=0.05
D3_Supervisiéon 0.002 <a=0.05
D4_Comunicacion 0.002 <a=0.05
D5_Condiciones_laborales 0.000 <a=0.05
V2_Desempefio_laboral 0.000 <a=0.05
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D1 Productividad_laboral 0.000 <a=0.05
D2_Eficacia_laboral 0.000 <a=0.05
D3_Eficiencia_laboral 0.000 <a=0.05

Empleo del estadistico:

. Prueba a .
Tipo : Ocurrencia para su uso
realizar
Paramétrica r de Pearson Prob. Varly Var2 > 5%
0,
No Rho de Prob. Varly Var2 < 5%

paramétrica Spearman  Prob. <5%y Prob. > 5% o
contrariamente

Nota. En la tabla previa han sido establecidos los parametros, lo que permitio el
hallazgo de la distribucion normal, motivo por el cual se hizo uso del indice de
Shapiro Wilk, encontrandose fundamentado en que la cuantia de sujetos que van a
ser valuados resulta inferior a 50 elementos, sostenido por (Mufoz et al., 2019).

En lo referente a los resultados que devienen de la aplicacion de la prueba conocida
como de normalidad, aplicable a las variables, asi como para sus dimensiones,
fueron similares en todos casos, visualizandose que la distribucion de los datos ha
resultado diferente a la distribucion normal, entonces, ha sido empleado la prueba
no paramétrica Rho de Spearman con el propdsito de comprobar las hipétesis
planteadas por la investigadora respecto a la investigacion, posicién corroborada
por (Rios, 2017) y (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018), teniendo en cuenta la
interpretacion, presentada en el Anexo 10.
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Hipotesis general

HO: No existe relacién significativa entre el clima laboral y el desempefio laboral

de los colaboradores de una empresa constructora en Huaraz, 2022.

H1: Existe relacion significativa entre el clima laboral y el desempefio laboral de

los colaboradores de una empresa constructora en Huaraz, 2022.

Tabla 12

Correlacién entre el clima laboral y el desempefio laboral.

V1 Clima_labor V2_Desempefio

al laboral
Rho de V1_Clima_laboral Coeficiente 1,000 ,899™
Spearman Significancia . ,000
N 34 34
V2_Desempefio_laboral Coeficiente ,899™ 1,000
Significancia ,000
N 34 34

Nota. En concordancia con la tabla precedente, se ha obtenido como significancia
el indice de 0.001, resultado resultante inferior al nivel de error 5%, por lo que se
presentd asociacion entre el clima laboral y desempenio laboral. Adicionalmente, el
coeficiente de asociacion hallado fue de 0.899, evidenciandose una asociacion

positiva muy alta.
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Hipotesis especifica 1

HO: No existe relacion entre la autorrealizacién y el desempefio laboral de los
colaboradores de una empresa constructora en Huaraz, 2022.

H1: Existe relacidn entre la autorrealizacion y el desempefio laboral de los

colaboradores de una empresa constructora en Huaraz, 2022.

Tabla 13

Correlacién entre la autorrealizacion y el desempefio laboral.

D1 Autorrealiza V2_Desempefio

cion laboral
Rho de D1_Autorrealizacién Coeficiente 1,000 744
Spearman Significancia) . ,000
N 34 34
V2_Desempeiio_laboral Coeficiente 744" 1,000
Significancia ,000
N 34 34

Nota. En concordancia con la tabla precedente, se ha obtenido como significancia
el indice de 0.001, el cual resulta menor al nivel de error 5%, en la que se presenta
relacion entre la autorrealizacion y desempefio laboral. Adicionalmente, el
coeficiente de asociacion hallado fue de 0.744, evidenciandose una asociacion

positiva moderada.
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Hipotesis especifica 2

HO:  No existe relacién entre el involucramiento laboral y el desempefio laboral de

los colaboradores de una empresa constructora en Huaraz, 2022.

H1: Existe relacion entre el involucramiento laboral y el desempefio laboral en

una empresa constructora en Huaraz, 2022.

Tabla 14

Correlacién entre el involucramiento laboral y el desempefio laboral

D2_Involucramie V2_Desempefio

nto_laboral laboral
Rho de D2_Involucramiento_laboral  Coeficiente 1,000 ,827"
Spearman Significancia ,000
N 34 34
V2_Desempefio_laboral Coeficiente 827" 1,000
Significancia ,000
N 34 34

Nota. En concordancia con la tabla precedente, se ha obtenido como significancia

el indice de 0.001, resultado menor al 5%, por lo que se presenta asociacion entre

el involucramiento laboral y desempefio laboral. Adicionalmente, el coeficiente de

asociacion hallado fue de 0.827, evidenciandose una asociacion positiva alta.
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Hipotesis especifica 3

HO: No existe relacidon entre la supervision y el desempefio laboral de los

colaboradores de una empresa constructora en Huaraz, 2022.

H1: Existe relacion entre la supervision y el desempeiio laboral de los

colaboradores de una empresa constructora en Huaraz, 2022.

Tabla 15

Correlacién entre la supervision y el desempefio laboral

V2_Desempefio

D3 Supervision laboral
Rho de D3_Supervision Coeficiente 1,000 778"
Spearman Significancia. (bilateral) ,000
N 34 34
V2_Desempefio_laboral Coeficiente 778" 1,000
Significancia (bilateral) ,000
N 34 34

Nota. En concordancia con la tabla precedente, ha sido obtenido como significancia

el indice de 0.001, bastante inferior al 5%, por lo que se presenta asociacion acerca

de la supervision y el desempefio laboral. Adicionalmente, el

coeficiente de

asociacion hallado fue de 0.778, evidencidndose asociacion positiva alta.
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Hipotesis especifica 4

HO: No existe relacién entre la comunicacion y el desempefio laboral de los
colaboradores de una empresa constructora en Huaraz, 2022.

H1: Existe relacidbn entre la comunicacién y el desempefio laboral de los

colaboradores de una empresa constructora en Huaraz, 2022.

Tabla 16

Correlaciéon entre la comunicacion y el desemperio laboral.

D4 _Comunicaci V2_Desempefio

on laboral
Rho de D4_Comunicacion Coeficiente 1,000 ,861™
Spearman Significancia . ,000
N 34 34
V2_Desempeiio_laboral Coeficiente ,861" 1,000
Significancia ,000
N 34 34

Nota. En concordancia con la tabla precedente, se ha obtenido como significancia
el indice de 0.001, resultante menor al 5%, por lo que se presenta relacion acerca
de la comunicacion y desempefio laboral. Adicionalmente, el coeficiente de

asociatividad hallado fue de 0.861, evidenciandose asociacion positiva alta.
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Hipotesis especifica 5

HO: No existe relacién entre las condiciones laborales el desemperio laboral de

los colaboradores de una empresa constructora en Huaraz, 2022.

H1: Existe relacion entre las condiciones laborales el desempefio laboral de los

colaboradores de una empresa constructora en Huaraz, 2022.

Tabla 17

Correlacién entre las condiciones laborales y el desempefio laboral.

D5_Condiciones V2_Desempefio

laborales laboral
Rho de D5_Condiciones_laborales  Coeficiente 1,000 ,936"
Spearman Significancia (bilateral) . ,000
N 34 34
V2_Desempefio_laboral Coeficiente ,936" 1,000
Significancia (bilateral) ,000
N 34 34

Nota. En concordancia con la tabla precedente, se ha obtenido como significancia
el indice de 0.001, resultante menor al 5%, por lo que se presenta asociacion entre
el clima laboral y desempefio laboral. Adicionalmente, el coeficiente de asociacion

hallado fue de 0.899, evidenciandose asociacion positiva alta.
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DISCUSION

Se plante6 como objetivo general, la determinacion de asociacion acerca del Clima
laboral y el desempefio laboral en una empresa constructora en Huaraz, 2022. En
concordancia con la teoria, Chiavenato (2019) quien definié al desempefio laboral
como la conducta del trabajador en pos de las metas establecidas lo que constituye
la estrategia individual dirigida al logro de las metas en el seno del centro de
labores. Una de las estrategias dentro de la teoria que permite mejorar el
desemperio laboral es el clima laboral, al respecto Daza et al. (2021) precisan que
el clima organizacional representaron la apreciacion experimentada por los
trabajadores del entorno laboral de la organizacién, la que se establecié por
diversos elementos empresariales y particulares, planteamiento un tanto
concordante con lo sefialado por Chiavenato (2019) precis6 que es el entorno
intimo y el ambiente para establecer patrones en la organizacién, manteniendo una
influencia de elementos exteriores e interiores en su comportamiento, tales como:
tecnologico, politicas, regulaciones, diferentes estilos de liderazgo, ciclo de vida
empresarial, etc., todos los factores expuestos afectan las actitudes de los
empleados, los comportamientos, los niveles de desempefio y el nivel de

produccién de la organizacion.

Con base a los hallazgos realizados, se establecié la presencia de una asociacién
positiva muy alta, debido a que se ha obtenido como coeficiente de asociatividad
bajo la prueba Rho de Spearman un valor igual a 0.899 y como significancia bilateral
el indice de 0.001, el cual resulté inferior al 5%, en la que se visualizé relacion entre
el clima laboral y desempefio laboral. Siguiendo esa linea, se expone que el 55.9%
manifiestan que el clima es aceptable, relacionado con el desempefio laboral fue
poco eficiente, el 23.5% relataron que es clima laboral fue pésimo y el desempefio
laboral fue ineficiente, en tanto el 11.8% manifestd que el clima laboral fue excelente

y el desempefio laboral fue eficiente.

Los hallazgos expuestos se asemejan a lo presentado por Chanduvi (2020) quien
aplicando el coeficiente de Spearman obtuvo el valor 0,889, concluyendo que se
halla una asociacion alta en cuanto a las variables planteadas en la investigacion,

en tanto que Chavez y Galindo (2021) realizan su investigacion, en el que intentan
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correlacionar variables a través de la prueba estadistica Kruskal Wallis en el que
presentan los valores de las variables siendo éstos: p=.481 y (p=.069)
respectivamente, concluyendo que se comprobé una correlacion entre las variables
estudiadas, lo que se considera inadmisible, debido a que la utilizacion de esta

prueba se enfoca por lo general a la comparacion de grupos.

En su estudio Urbano (2018) establecié como objetivo la evaluacion del impacto del
clima organizacional en la mejoria del desempefio laboral. En cuanto al andlisis
estadistico inferencial utilizado fue la prueba estadistica Chi-cuadrado, orientado a
evaluar la correlacion a un nivel de significancia del 5% (p<0,05). Los hallazgos
sefalan que el valor tedrico arrojado por la prueba fue de 88,25 bastante inferior al
valor calculado 839,44; motivo que sostiene la aceptacion de la hipotesis
alternativa. Conclusién: un adecuado clima organizacional mejorara el desempefio
laboral, que, aunque la prueba es diferente, los resultados en cuanto a la correlaciéon

se asemejan.

Canales-Farah et al. (2021), llegaron al resultado a través de la prueba Chi
cuadrado en la que desecha la hipétesis nula, quedandose con la alternativa, la
cual sefiala evidencia acerca de la presencia de una relacion significativa entre el
clima organizacional y el desempefio laboral, entonces, a mayor percepcion de que

existe un buen CO, mayor sera el DL de los trabajadores.

Aleman (2019) al ejecutar la prueba inferencial a través de la prueba Rho de
Spearman concluyd que se ha evidenciado la no existencia de relacion entre el
clima laboral y el desempefio laboral, empero, se ha determinado la existencia de
relaciones significativas entre las variables y sus indicadores, indicando que se
presentan separadamente.

Barboza et al. (2021) han realizado la medicion de la correlacion usando el
coeficiente de Spearman, que luego de ser aplicado se pudo observar que existe
una correlacion de 0.733, con lo que se demuestra la existencia de una correlacion
positiva alta, siendo la categoria de la significancia 0,01; concluyendo que existe
asociacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral, situacion

semejante al hallado

Ordoiiez et al (2020) manifestaron respecto a los resultados, que se ha determinado

que el clima laboral incide notablemente en el desempefio laboral, siendo esta
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fuerte usando el indice de Pearson obteniendo el valor 0.74, en tanto que la
satisfaccion laboral tuvo influencia en su desemperio laboral bajo una asociacion
con un indice de 0.566, verificandose que las variables: se encuentran enlazadas
entre si, por lo que repercuten en el desempefio laboral y asi se pueda alcanzar la

prosperidad de la empresa al interno de un mercado bastante competitivo.

Goicochea (2019), respecto a sus resultados encontrados, se logré establecer la
presencia de asociacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral,

confirmando los hallazgos realizados.

Ramos et al. (2019), sefialaron que al realizar la prueba de hipdtesis; se ha
comprobado mediante de la prueba estadistica del chi cuadrado; por lo que se
acepta la hipotesis alternativa y rechazando la nula, resultado que orientd que se
propusiera un plan de mejora con la finalidad de fortalecer el desempefio laboral.

Olivera et al (2021) llegaron a establecer como resultado, del p-valor, siendo igual
a 0.000; lo que conlleva aceptar la hipétesis del estudio, llegando a la conclusién
de la existencia de influencia directa del clima organizacional en el desempefio

laboral en la empresa Cotton Life.

De la misma manera, se presentd semejanza con los resultados presentados por
Chinga y Terrazas (2017) quienes, en su investigacién, segun los resultados
utilizando el coeficiente Spearman con un valor 0.414 nos mostraron una
correlaciébn moderada, el estudio concluy6é que entre ambas variables estudiadas

existié una correlacién moderada.

También se halla semejanza con lo hallado por Espinoza (2021) quien en su estudio
obtuvieron por resultado segun el coeficiente de Spearman encontrando el valor de

0.542, en conclusion, se determina que las variables estan relacionadas.

En lo referido al primer objetivo especifico, el establecimiento de la asociacion
acerca de la autorrealizacion y el desempefio laboral en una empresa constructora
en Huaraz, 2022, se obtuvo como significancia bilateral el indice de 0.001,
resultante inferior al grado de error 5%, en la que se ha presentado relacion entre
las variables autorrealizacion y desempefio laboral. Adicionalmente, el coeficiente
de asociatividad hallado fue de 0.744, evidenciando una asociacion positiva

moderada, aunque no se logra la similitud entre las dimensiones, si se puede
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establecer la asociacion entre las variables, por lo que los hallazgos arribados en
la investigacion difieren un tanto con lo presentado por Chinga y Terrazas (2017),
quienes sostienen que en sus resultados utilizando la prueba Rho de Spearman
obtuvieron un valor 0.465 mostrando una correlacion entre la autorrealizacion y el
desempeiio laboral, el estudio concluyo que entre la autorrealizacion y el
desemperio laboral existi6 una correlacion moderada, confirmando lo planteado

como hipétesis en la presente investigacion.

Con referencia al segundo objetivo especifico, la identificacién de la asociacion
acerca del involucramiento laboral y el Desempefio laboral en una empresa
constructora en Huaraz, 2022, se ha obtenido como significancia bilateral el indice
de 0.001, el cual resulta inferior al nivel de error 5%, presentdndose relacion entre
las variables involucramiento laboral y desempefio laboral. Adicionalmente, el
coeficiente de asociatividad hallado fue de 0.827, evidenciando una asociacion
positiva alta, resultados con un nivel de asociacion superior a lo presentado por
Aguilar (2020) quien logra evidenciar que cierta relacion entre el involucramiento
laboral y el desempefio laboral, aunque el indice de correlacion fue hallado
utilizando la prueba chi cuadrado, en el que obtiene un indice de 19.425, con 2
grados de libertad y la significancia asintética de 0.000, menor al nivel de error, por
lo que se concluye que, a pesar de que utiliza otra prueba estadistica, llega a la
misma conclusion, la existencia de relacion entre el involucramiento laboral y el

desemperio.

Con referencia al tercer objetivo especifico, el establecimiento de asociacion
respecto a la supervision y el desempefio laboral en una empresa constructora en
Huaraz, 2022, se ha obtenido como significancia bilateral el indice de 0.001, el cual
resulta inferior al nivel de error 5%, presentandose relacion entre las variables
supervision y desemperio laboral. Adicionalmente, el coeficiente de asociatividad
hallado fue de 0.778, evidenciando una asociacion positiva alta, resultados que
difieren con lo hallado por Campos y Ruesta (2018), quienes presentan como
resultados el indice de la prueba chi cuadrado, aunque la prueba utilizada es
diferente al utilizado en la presente investigacion, obteniendo el valor de 23.188,

con 2 grados de libertad y la significacién asintética de 0.001, menor al nivel de
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error, concluyéndose que se evidencia asociacion entre la supervision y el

desempeifio laboral.

Con referencia al cuarto objetivo especifico, el establecimiento de asociacion entre
la comunicacion y el desempefio laboral en una empresa constructora en Huaraz,
2022, se ha obtenido como significancia bilateral el indice de 0.001, el cual resulto
menor al 5%, presentandose relacion entre las variables comunicacion y
desempefio laboral. Adicionalmente, el coeficiente de correlacién hallado fue de
0.861, evidenciando una asociacion positiva alta, concordante con lo presentado
por Chanduvi (2020) quien en su estudio obtuvo como coeficiente de Spearman el
valor de 0,889, se concluyd que se presenta asociacion respecto a la comunicacion
y el desempeiio laboral. Por su parte, Pilligua et al. (2019), quienes obtuvieron como
resultado de la prueba chi cuadrado, buscando la asociatividad entre la
comunicacién y el desempernio laboral, el valor de 24.112, con 2 grados de libertad
y significancia bilateral igual a 0.000, concluyendo que se presenta la asociatividad

entre la comunicacion y el desempefio laboral.

Con referencia al quinto objetivo especifico, el establecimiento de la relacién entre
las condiciones laborales y el desempefio laboral en una empresa constructora en
Huaraz, 2022, se ha obtenido como significancia el indice de 0.001, resultant6é
inferior al 5%, en la que se presenta relacion entre las variables clima laboral y
desempefio laboral. Adicionalmente, el coeficiente de asociacién hallado fue de
0.899, evidenciando una asociacion positiva alta, resultados un tanto discordantes
con lo hallado por Cedefio (2020) quien en su hallazgo respecto al clima laboral
sefala que cuenta con un nivel intermedio en un 98% y apreciando un desempefio
del personal regular en un 100%, se llego a la conclusién que se tiene que mejorar
el clima para obtener un mejor desempefio en la institucion, aunque el indice
general coincide, las hipétesis especificas tienen un valor negativo, lo que
tedricamente no se daria, surgiendo una controversia que debe ser materia de otra
investigacion. Por su lado Garcés (2021), con sus resultados hallados, establece,
que, de acuerdo a la prueba de hipotesis, se ha concluido la presencia de una
asociaciéon importante entre las condiciones laborales y el desempefio laboral, para
o cual utilizé la prueba r de Pearson, siendo el indice 0.521 y la significacién

asintotica igual a 0.001; en tanto que Cedefio (2020), en sus hallazgos, refiere que
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ha encontrado el indice rho igual a 0.519, y la significacion asintotica igual a 0.011,
haciéndose evidente la relacion moderada entre las condiciones laborales y el

desempeiio laboral.
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CONCLUSIONES

Primera: En concordancia con los hallazgos resultantes, en cuanto a la
significancia el indice de 0.001, inferior al 5%, se presenta relacion entre el clima
laboral y desempefio laboral, adicionalmente, el coeficiente de asociatividad hallado
fue de 0.899, evidenciando una asociacion positiva muy alta, lo que supone que

una variacién en el clima laboral, tendra un efecto alto en el desempefio laboral.

Segunda: En concordancia con los hallazgos resultantes, se ha establecido
relacion entre la autorrealizacidon y el desempefio laboral en una empresa
constructora en Huaraz, 2022, obteniéndose como significancia el indice de 0.001,
resultante menor al 5%, cuyo resultado indica relacion entre las variables
autorrealizacién y desempefio laboral, siendo el coeficiente de asociatividad de
0.744, evidenciando una asociacién positiva moderada, significando que una

variacion en la autorrealizacion generara una variacion en el desempefio laboral.

Tercera: En concordancia con los hallazgos obtenidos, en cuanto a la relacion entre
el involucramiento laboral y Desempefio laboral en una empresa constructora en
Huaraz, 2022, se obtuvo como significancia el indice de 0.001, resultante inferior al
5%, siendo el coeficiente de correlacion de 0.827, evidenciando una asociacion
positiva alta, Io que nos lleva a establecer que una variabilidad en el involucramiento

laboral desencadenara una variabilidad en el desempefio laboral.

Cuarta: En concordancia con los hallazgos obtenidos se establecié la presencia de
relacion entre la supervision y el desempefio laboral en una empresa constructora
en Huaraz, 2022, obteniéndose como significancia bilateral el indice de 0.001,
resultante menor al 5%, en el que se visualiza asociacion entre las variables
supervision y desempefio laboral; adicionalmente, el coeficiente de correlacion
hallado fue de 0.778, evidenciando una asociaciéon positiva alta, lo que nos lleva a
establecer que una variabilidad en la supervision, generara una variabilidad en el

desempeiio laboral.

Quinta: En concordancia con los resultados obtenidos se establecio la presencia
de relacion entre la comunicaciéon y el desempefio laboral en una empresa

constructora en Huaraz, 2022, donde se ha obtenido como significancia el indice
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de 0.001, resultante menor al 5%, presentandose relacién entre las variables
comunicaciéon y desempeiio laboral lo que supone a establecer que una variabilidad

en la comunicacion va a generar variabilidad en el desempefio laboral.

Sexta: En concordancia con los hallazgos obtenidos se estableciod la presencia de
relacion entre las condiciones laborales y el desempefio laboral en una empresa
constructora en Huaraz, 2022, donde se ha obtenido como significancia el indice
de 0.001, resultante inferior al 5%, en el que se presenta asociacién entre las
variables clima laboral y desempeiio laboral, adicionalmente, el coeficiente de
asociacion hallado ha sido de 0.899, evidenciando una asociacion positiva alta, lo
gue conlleva a establecer que una variabilidad en las condiciones laborales va a

generar variabilidad positiva alta en el desempefio laboral.
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RECOMENDACIONES

Primera: De acuerdo a la evidencia hallada, respecto a la presencia de una
asociacion positiva muy alta, se recomienda tomar accion para mejorar el clima
laboral, en lo que respecta a las estrategias, los cuales deben estar orientados a
promover el respeto entre todos los trabajadores y la gerencia, realizar
retroalimentacion con los trabajadores, mejorar la capacidad de liderazgo a través
de capacitacion constante, el reconocimiento por el buen trabajo desempefiado por
los trabajadores, establecer un adecuado lugar de trabajo para todos los
trabajadores, promover el conocimiento claro de los procedimientos, protocolos,
politicas y tareas respectivas, en el ambito individual, asi como en el &mbito
organizacional, fomentar la formacién de equipos de trabajo, siendo los principales
aspectos que deben llevarse a cabo en el mediano plazo, ya que repercutira en el

mejor desemperio laboral.

Segunda: Considerar que la autorrealizacion de los trabajadores es un punto vital
gue mejora el clima laboral, dado a que los trabajadores tienen sus propios objetivos
y en la medida que pueda cumplirlos a través del cumplimiento de los objetivos
organizaciones, se encontrard mejor motivado, en el que puede ayudar mucho el
desarrollo profesional, accediendo a mejores puestos laborales, programas de
capacitacion en las actividades que desempefia la utilizacién de técnicas para

motivar al personal, debiéndose ejercer por la plana jerarquica.

Tercera: Respecto al Involucramiento laboral, se debe propiciar el involucramiento
de los trabajadores, primero con el conocimiento de los valores de la empresa,
seguidamente lograr el compromiso con los objetivos organizacionales, midiendo

el logro que alcancen los trabajadores.

Cuarta: Respecto a la supervision, ésta debe orientarse hacia la mejora del
desemperio laboral a través de capacitaciones puntuales, asi como la evaluacion

del rendimiento, aplicando estrategias tales como la evaluacion 360.

Quinta: en cuanto a la informacién que se va generando al interior de la empresa,
ésta debe ser difundida entre los trabajadores mas valiosos para que puedan

aportar con ideas innovadoras y creativas, propiciando el trabajo en equipo, pero
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también el 6rgano jefatural debe estar dispuesto a escuchar los aportes de los
trabajadores, por mas insignificantes o descabellados que sean, para poder

evaluarlos, debido a que pueden encontrar grandes oportunidades.

Sexta: Respecto a las condiciones laborales, se debe propiciar el trabajo en equipo,
brindando condiciones de infraestructura debidamente cémodas, amplias, con
bastante luz natural, que permita un espacio adecuado para la creatividad, con el
aporte de tecnologia para los procesos laborales y muebles adecuados, en el que
se pueda laborar adecuadamente.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

una empresa constructora en
Huaraz, 20227?

una empresa constructora en
Huaraz, 2022.

colaboradores de una empresa
constructora en Huaraz, 2022,

Problema Obijetivos Hipotesis Variables Dimensiones Métodos
Tipo de investigacion:
General: General: gy
General Béasica
¢,Cudl es la relacion del clima Determinar la relaciéon entre el |Existe relacién significativa entre
laboral y el desempefio laboral Clima laboral y el desempefio |el clima laboral y el desempefio o, o
Autorrealizacion | Diseino: No
de los colaboradores de una laboral de los colaboradores de |laboral de los colaboradores de experimental
empresa constructora en Huaraz, |una empresa constructora en|una empresa constructora en P
202272 Huaraz, 2022. Huaraz, 2022.
Especificos Especificos Especificos: Descriptiva
¢,Cual es la relacion de la 1. Establecer la relacion entre la|1. Existe relacion significativa
autorrealizacion y el desempefio | autorrealizacion y el desempefio | entre la autorrealizacion y el Involucramiento
laboral de los colaboradores de |laboral de los colaboradores de |desempefio laboral de los laboral Correlacional
una empresa constructora en una empresa constructora en |colaboradores de una empresa Clima
Huaraz, 20227 Huaraz, 2022, constructora en Huaraz, 2022. laboral
¢ Cudl es la relacion del 2. Identificar la relacion entre el|2. Existe relacion significativa
involucramiento laboral y el involucramiento laboral y | entre el involucramiento laboral y Poblacion: 34
desempenio laboral de los Desempefio laboral de los|el desempefio laboral de los Supervision traba'ador.es
colaboradores de una empresa | colaboradores de una empresa |colaboradores de una empresa !
constructora en Huaraz, 20227 constructora en Huaraz, 2022. constructora en Huaraz, 2022,
¢, Cudl es la relacion de la 3. Establecer la relacion entre la | 3. Existe relaciéon significativa
supervision y el desempefio supervision 'y el desempefio|entre la supervision y el Muestra: 34
laboral de los colaboradores de |laboral de los colaboradores de |desempefio laboral de los Comunicacién trabajadbres




¢ Cudl es la relacion de la
comunicacion y el desempefio
laboral de los colaboradores de
una empresa constructora en
Huaraz, 20227?

¢, Cudl es la relacion de las
condiciones laborales y el
desempenio laboral de los
colaboradores de una empresa
constructora en Huaraz, 20227

4. Establecer la relacién entre la
comunicacion y el desempefio
laboral de los colaboradores de
una empresa constructora en
Huaraz, 2022.

5. Establecer la relacién entre las
condiciones laborales y el
desempeinio laboral de los
colaboradores de una empresa
constructora en Huaraz, 2022.

4. Existe relacion entre la
comunicacion y el desempefio
laboral de los colaboradores de
una empresa constructora en
Huaraz, 2022,

5. Existe relacion significativa
entre las condiciones laborales
el desempefio laboral de los
colaboradores de una empresa
constructora en Huaraz, 2022.

Condiciones
laborales
Productividad
Desempefio laboral
laboral

Eficacia laboral

Eficiencia laboral

Técnicas recoleccion

de datos:

Encuesta

Instrumentos:
Cuestionario




Anexo 2: Operacionalizacion de variables

. Definicion Definicion , : . . L
Variable Conceptual operacional Dimensiones Indicadores Items Escala de medicion
Desarrollo profesional
Ty 1, 6, 11, 16, (5) TA = total de
Autorrealizacion Programas de capacitacion 21, 26, 31, acuerdo
Técnicas de motivacion de 36, 41,46 (4) DA = de acuerdo
parte de los directivos
Para la variable clima Valores organizacionales (3) I = indeciso
Daza et al. (2021) laboral se consider6 la Compromiso con a ) ED = en
es la percepcion escala de (CL-SPC) la organizacién » 7 37 17 desacuerdo
subjetiva general cgal _comprende 5 Involucramiento 2’7 ' 1’2 47, (1) TDE = totalmente
que tienen los dimensiones, laboral Nivel del logro del trabajador 5" 45 25 d - d
empleados sobre el considerando que a e en desacuerdo
ambiente de mayor puntuacion Mision, vision
trabajo. Esta mayor clima ademas Manejos de la empresa.
Clima  visualizacion cubre se puede evaluar por Orientacién en el desempefio g 3 23
Laboral una amplia gama dimensién o por el laboral 1’8 38’ 33'
de temas: puntaje total con sus Supervision c —— 13, 2,8 43,
productividad, respectivas categorias apacitacion _ w0
satisfaccion, diagnostica de 250 a Evaluacion del rendimiento
rendimiento,_ ' 210 muy favorable — Informacién de la empresa a la
soporte, objetivos, 209 a 170 faV(_)rabIe - vanauardia de Ios trabaiadores 4. 919, 49,
poll'éi_ca y medio 16990%13? medg—lég Comunicacién g J 14, 29, 34,
ambiente. a esfavorable — , - - 44. 39, 24
a 50 muy desfavorable 'Oflgas;lézg?aequo y capacidad
Trabajo en equipo
Condiciones Infraestructura de la empresa 2625:3%)5’ 18
laborales Tecnologia 45’ 35 '50 '

Muebles




Politicas de remuneracion

Definicion

Definiciéon

Variable . Dimensiones Indicadores items Escala de medicion
Conceptual operacional
Tareas 1 (1) Nunca
Productividad  Trabajo 2 (2) A veces
laboral Politicas 3 (3) Regularmente
Metas 4 (4) Casi Siempre
Segun Chiavenato Para la  variable ;
' ) ~ Cronogramas 5 5) Siempre
(2019) precisa que “es desempefio laboral se g , ) P
el comportamiento del tomaron en cuentalas Tareés asignadas 6
D ~ empleado en pos de dimensiones: Eficacia laboral Funciones 7
esempefio : .
laboral las metas esta_blemdas pr_oduptlwdad laboral, .
lo que constituye la eficacia laboral vy Calidad 8
estrategia  individual eficiencia laboral con R bilidad 9
para el logro de las laintencién de medir la esponsabiidad
metas” variable. Conocimiento técnico 10
Eficiencia Liderazgo 11
laboral Adaptacién 12
Actividades 13




Anexo 3 Instrumento de recoleccion de datos

ENCUESTA A LOS USUARIOS DE LA EMPRESA GO INGENIEROS SAC,
HUARAZ 2022, SOBRE CLIMA LABORAL Y DESEMPENO LABORAL

CUESTIONARIO

INSTRUCCIONES:

Se presentard un cuestionario preparado para alcanzar los datos sobre Clima laboral y
Desempefio laboral. A los trabajadores de la empresa Go Ingenieros SAC. Es necesario

determinar la respuesta adecuada.
Agradeciendo su apoyo y cortesia.

DATOS DESCRIPTIVOS

Sexo del Encuestado: Masculino

Femenino

Edad del encuestado

Estado Civil:

Soltero
Conviviente
Casado
Divorciado
Viudo

Grado de instruccién

e Educacion superior universitaria en curso
e Educacion superior universitaria completa

e Educcion superior universitaria Posgrado

Estimados Trabajadores:

1. Enlasiguiente declaracion, ingrese una X para el valor de la casilla que coincida con usted. Responda
indicando la frase que mejor describe la situacidn actual. Gracias por su honestidad por los resultados
reales. Recuerde que esto es completamente anénimo. Muchisimas gracias. las sucesivas propuestas

marquen con una X en el valor del casillero que segln usted pertenezca. Conteste marcando la que



mejor refiera su contexto actual. Corresponderé su franqueza para conseguir efectos reales.

Recordar que es completamente andnimo. Correspondo de antemano su apoyo.

(5) TA=total acuerdo, (4) DA= de acuerdo, (3) I=indeciso, (2) ED=en desacuerdo, (1) TDE= total

desacuerdo

Preguntas:

Clima laboral

NO

Preguntas

¢ Existen oportunidades de progresar en la institucion?

¢El jefe se interesa por el éxito de sus empleados?

¢, Se participa en definir los objetivos y las acciones para
lograrlo?

¢ Se valora los altos niveles de desempefio?

¢LOs supervisores expresan reconocimiento por los
logros?

¢Las actividades en las que se trabaja permiten
aprender y desarrollarse?

¢ Los jefes promueven la capacitacion que se necesita?

¢La empresa promueve el desarrollo del personal?

¢ Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras?

10

¢ Se reconocen los logros en el trabajo?

11

¢, Se siente compromiso con el éxito en la organizacién?

12

¢, Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
trabajo?

13

¢Los productos y/o servicios de la organizacion, son
motivo de orgullo del personal?

14

¢Los trabajadores estan comprometidos con la
organizacion?

15

¢, Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el
desarrollo del personal?

16

¢, Cada empleado se considera factor clave para el éxito
de la organizacion?

17

¢La organizacion es una buena opcion para alcanzar
calidad de vida laboral?

18

¢En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia?




19 | ¢Hay clara definicidon de vision, mision y valores en la
institucién?

20 | ¢ Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante?

21 | ¢El supervisor brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presentan?

22 | ¢En la organizacién, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo?

23 | ¢Se recibe la preparacion necesaria para realizar el
trabajo?

24 | ¢Las responsabilidades del puesto estdn claramente
definidas?

25 | ¢Los objetivos del trabajo estan claramente definidos?

26 | ¢Existen normas y procedimientos como guias de
trabajo?

27 | ¢La evaluacidbn que se hace del trabajo, ayuda a
mejorar la tarea?

28 | ¢ Se dispone de un sistema para el seguimiento y
control de las actividades?

29 | ¢El trabajo se realiza en funcibn a métodos o planes
establecidos?

30 | ¢Existe un trato justo en la empresa?

31 | ¢ Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para
cumplir con el trabajo?

32 | ¢En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente?

33 | ¢ Existen suficientes canales de comunicacion?

34 | (En los grupos de trabajo, existe una relacion
armoniosa?

35 | ¢Se conocen los avances en otras areas de la
organizacion?

36 | ¢Enlainstitucion, se afrontan y superan los obstaculos?

37 | ¢La institucion fomenta y promueve la comunicacion
interna?

38 | ¢ Existe colaboracion entre el personal de las diversas
oficinas?

39 | ¢El supervisor escucha los planteamientos que se le
hacen?

40 | ¢Es posible la interacciébn con personas de mayor

jerarquia?




41 | ¢Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para
cumplir con el trabajo?

42 | ¢Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo
mejor que se puede?

43 | ¢Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de su responsabilidad?

44 | ¢ Los objetivos de trabajo son retadores?

45 | ¢El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo
bien integrado?

46 | ¢El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo
bien integrado?

47 | ¢Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision
de la institucion?

48 | ¢ Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo?

49 | ¢La remuneracion es atractiva en comparacion con la
de otras organizaciones?

50 | ¢La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los
logros?

(1) Nunca (2) A veces (3) Regularmente (4) Casi Siempre (5) Siempre

Preguntas:

Desempefio laboral

N° | Preguntas 1 2

¢Logra eficientemente las tareas encomendadas ?.

2 | ¢Cumple con eficacia su trabajo, dentro de la
institucion?

3 | ¢Nivel de productividad es acorde a lo que esta
establecido por las politicas de la entidad.?

4 | ¢Cumple con las metas establecidas por la entidad en
la que labora?

5 | ¢Cumple con las metas dentro de los cronogramas
establecidos?

6 | ¢Cumple con las tareas asignadas por su jefe
inmediato?

7 | ¢Conoce las funciones que se desarrolla en su puesto
de trabajo?




8 | ¢Logra desarrollar su trabajo con calidad?

9 | ¢Su grado de responsabilidad estd acorde a su
capacidad profesional.?

10 | ¢El nivel de conocimiento técnico que posee, le permite
desenvolverse en su puesto de trabajo?

11 | ¢Logra desarrollar con liderazgo y cooperacion su
trabajo?

12 | ¢Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se
generan en su ambiente laboral?

13 | ¢Las actividades que realiza en su puesto de trabajo,

son Optimos?




Anexo 4: Carta de Presentacioén
-
U>€/
| T
Universidad
César Vallejo

“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL”

HUARAZ, 13 de mayo de 2022

Senor(a)

ING. CARLOS SAMUEL OYOLA AYALA

GERENTE

GO INGENIEROS SAC

AV. FITZCARRALD 818 DEL DISTRITO DE SAN LUIS, PROVINCIA CARLOS FERMIN
FITZCARRALD-ANCASH.

Asunto: Autorizar para la ejecucion del Proyecto de Investigacién de ADMINISTRACION
De mi mayor consideracion:

Es muy grato dirigirme a usted, para saludario muy cordialmente en nombre de la
Universidad Cesar Vallejo Filial HUARAZ y en el mio propio, desearle la continuidad y
éxitos en la gestion que viene desemperiando.

A su vez, la presente tiene como objetivo solicitar su autorizacion, a fin de que el(la)
Bach. CATY MARISOL DURAND VEGA, con DNI 74061046517, del Programa de
Titulacién para universidades no licenciadas, Taller de Elaboracion de Tesis de la Escuela
Académica Profesional de ADMINISTRACION, pueda ejecutar su investigacion titulada:
“"CLIMA LABORAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES EN LA EMPRESA GO INGENIEROS SAC; HUARAZ, 2022.", en la
instituciéon que pertenece a su digna Direccion; agradeceré se le brinden las facilidades
correspondientes.

Sin otro particular, me despido de Usted, no sin antes expresar los sentimientos de
mi especial consideracion personal.
Atentamente,

X : &
GQS & O\f,’zy" & .\'}‘ Dra. Yvette Cecilia Plasencia Marifios
S QR (¢ ,© Coordinadora Nacional Titulacién
& (2 R PE Administracion
e ¥ »
LAV Y

cc: Archivo PTUN.
www.ucv.edu.pe




Anexo 5: Carta de Aceptacion

GO INGENIEROS SAC.

“Afo del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

CARTA N° 020- 2022/GOINGENIEROSSAC.

SENOR(A) :  CATY MARISOL D
DEL :  CARLOS SAMUEL
REFERENCIA ECTO DE INVESTIGACION

FECHA

Mediante el presente ERAL CARLOS
SAMUEL OYOLA AYA GENIEROS SAC.
Con RUC N° 2060600 13 de mayo del
2022 alaseforita CA 6 del programa
de titulacién para uni de tesis de la
escuela academia =q realizar su

eda desarrollar sus

Sin otro particular quedo de ustedes expresandoles las muestras de mi especial

Ge l?%?gNIER.S 1S.A.C.

-E@ﬁa}?\rom AYALA
DN): 874441
NTE GENERAL



Anexo 6: Confiabilidad de los instrumentos

Confiabilidad del Instrumento: Clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

N de elementos

Cronbach

50

.842

Base de datos de la encuesta piloto

EO1 | EO2 | EO3 | EO4 | EO5 | EO6 | EO7 | EO8 | E09 | E10 |E11 | E12

i01

i02

i03

i04

i05

i06

07

io8

i09

i10

i11

i12

i13

i14

i15

i16

17

i18

i19

i20

i21

i22

i23

i24

i25

i26

27

i28




i29

i30

i31

i32

i33

i34

i35

i36

i37

i38

i39

i40

41

i42

i43

i44

i45

i46

ia7

a8

i49

i50

Confiabilidad del Instrumento: desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

N de elementos

Cronbach

13

.815

Base de datos de la encuesta piloto

i13

i12

11

i10

i09

io8

i07

i06

i05

04

i03

i02

o1

2
3
2
5
3

EncO1
Enc02
Enc03
EncO4
Enc05




2
2
4

2
5
5
5

Enc06
Enc07
Enc08
Enc09
Encl0
Encll
Encl2




Anexo 7: Certificado de validez

.1' UNIVERSIDAD Cisth Vigdifificado de validez de contenide del instrumento que mide la Clima laboral

N DIMEMSIINES ! Items: Pertinencia’ Relevancla’ Claridad’ Bugerencias
DIMENSION 1: AUTORREALIZACION wo [ o | & |ma|m| o] & |m|m| o | a]m
1 | iExisten oportunidades de progresar en la Irstbucion? x X X
2 | iLas actvidades en las que s& trabaja permien aprender y desarrodlarse? x X X
3 | 5= sienie compromiso con & &xiio en la ongantzacion? x X X
4 | pCada empleado s& considera facior clawe para sl éxiio de la organizacion 7 x X X
3 | LEl supenvisor brinda apoyo para superar los obstaculos gue se presentan? x X X
8 | Exisl=n normas ¥ procedimisnios como gulas de trabaja? x n n
7 | i 5= cusnta con acosso a k& informacion necesaria para cumplie con &l irabajo’? x x x
B | £En la ins#fucion, se afrontan y supsran los obstoulos? x x x
B8 | L5& cusnta con acosso Al infomacion necesaria para oumplie con sl rabajo? x X X
1@ | LEl grupo con el gue trabajo, funciona comd un squipo bien ntegrada? x X X
DIMENSION 2: INVOLUCRAMIENTO LABORAL ® X X
11 | LEl jefe s& inberesa por &l éxiio de sus ampleados 7 x X X
12 | iLlos jefes promueven la capaciaccn que se nescesia? x X X
13 | iLa insbhucksn fomanta y promueyve la coemunicacian iIrema? x n n
14 | iLa organizacion s una busna opclon para alcanzar calidad de vida laboral 7 x n n
15 | iLa evaluacon gque se haos del trabajo, ayuda a mejorar la tarea? x X X
18 | pCada trabajador asegura sus niveles de logro &=n =l irabajo? x X X
17 | iLos ohjstivos de trabajo guardan relacicn con la visidn de & instbuckn? x X X
18 | LEn la ompanizacion, s& majoran continuamente ios métodos de trabajo? x X X
18 | £ S5& cusnta con la oportunidad de reallzar & trabajo o mejor gue se pusde? x X X
20 | LEn mi oficina, la informacion Auye adecuadaments? x X X
DIMENSION 3: SUPERVISION ® X X
21 | iLa empresa promueye el desanoilo del personal? x n n
22 | L Se& paricipa sn definir Ios objetivos ¥ las aockonss para lograrfa? x X X
23 | 5= recihe la preparaciin necesana para realizar e trabajo? x X X
24 | LEn la oficina, =& hacen mejor kas cosas cada dia? x X X
23 | ¢ Exisie colaboracion snbre el personal de las diversas oficinas? x X X
0 | ¢ Existen sufichenbes canales de comunicacicn 7 x X X
2T | iLos productas yio senvicios de la organizackan, son mothvo de orgulio del personal? x X X
28 | ;S5e dispons de un sisisma para & seguimisnto y conbol de las aciividades 7 x x x
28 | Lo IrMMr a oportun idad de iomar decisionss =n areas de su responsablidad? x X X
30 | £ Se& dispons de becnologila que faclia e rabajo? x X X




=

DIMENEION 3: COMUNICACION x x x
31 | :Se valora los alos niveles de desempefio? x X X
32 | LS promueve ka generackan de deas creativas o iInnovadoras? x X X
33 | Hay clara definician de viskan, mision y valores en & Insiuckan? x X X
34 | ila remuneracion es alraciva en comparacion con la de obras organizacdones 7 x X X
33| ilos rabajadores estan comprometidos con la organizacion 7 x X X
30| LEl babajo se realiza en funcion a metodos o planes esiablecidos? x X X
37| LEn los grupos de frabajo, exisbe una reackin armaniosa 7 x X X
38 | iLos objetivos de trabajo son retadares 7 x X X
38 | LEl supervisor escucha los planisamientos gue s= ie hacen? x X X
40 | iLas responsabilidades dell puesio estan daraments definidas? x X X

DIMENEION 3: CONDICKINES LAEORALES x x x
41 | iLos supervisores expresan reconocimienio par kas logros? x X X
42 | iLos objetivos ded rabajo estan claraments definidos? x X X
43 | LCumplir con las aneas diarias en &l trabaje, permile el desamolio del personal? x X X
44 | £5e reconocen Ios logros en el abajo? x X X
43 | LCumplir con las aciividades labomles es una tarea estmulante? x X X
40 | £Existe un trato justo en la empresa? x X X
47 | LEs posibie la InMeraccion con personas de mayor jerasgula? x X X
48 | LEl grupo con el gue irabajo, funcliona coma un equipo bien integrada’? x X X
49 | ;Se conocen los avances en obras areas de la organizacion? x X X
30 | ila remuneracion esia de acuendo al desempeno v los logros? x X X

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de comegir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Mg. : Gonzédlez Lucero Anddy David DMI: 31677381
Especialidad del validador:

'Perfinencia: B item comesponde al concepio tedrico formulado
*Reldevancia: El itemn es apropiado para representar &l componenis o Lo
dimersidn especifica del consinucio Huaraz 15 de julio del 2022
WClaridad: 5= entiende sin dificuliad slguna & enuncado del item, es
concisn, exactn y direcs

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando bos items planieados son My,
suficiertes pars medr a dmergion . TR EEAD N EEZE T

Firma deT E-Hr;: nformante.
Especialidad



W UHIVERSIBAD Cesam Ve

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desempeno laboral

N DIMENSIOMES | Rems Pertinencia’ Relevancia® Claridad’ Bugerencias
DIMENSION 1: PRODUCTIVIDAD LABORAL LI T B AL T T BT T R R
1 | iLogra eficienternente las tareas encomendadas 7 X x x
2 | ;Cumple con eficacia su trabajo, dentro de la institucion? X X b
3 | ¢ Mivel de productividad es acorde a lo que esta establecido por las politicas de la entidad.? x x b
4 | ; Cumple con las metas establecidas por la entidad en la gue labora? X *® o
5 | ;Logra eficienternente |as tareas encomendadas? X X x
DIMENSION 2: EFICACIA LABORAL X x x
& | ; Cumple con las metas dentro de los cronogramas establecidos? X X b
7 | { Cumple con las tareas asignadas por su jefe inmediato? x ® x
& | ;Conoce las funciones que se desarrolla en su puesio de frabajo? X X X
8 | ;Logra desamollar su trabajo con calidad? x £ ®
DIMENSION 3: EFICIEMCIA LABORAL X x ®
10 | ¢ 5u grado de responsabilidad esta acorde & su capacidad profesional? x *® i
5 £El nivel de conocimiento técnico que posee, le permite desenvolverse en su puesio de " % %
trabajo?
12 | ; Logra desamollar con liderazgo y cooperacion su trabajo? x x b
13| ; Logra adaptamse con rapidez a los cambios que se generan en su ambiente laboral? x x
14| ;Las actividades que realiza en su puesio de trabajo. son dplimos? X x x

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Aplicable después de comegir [ ]

Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Mg. : Gonzédlez Lucero Anddy David DNI: 31677361
Especialidad del validador:

'Pertinencia: B item comesponde al concepto bednico formulado.
*Rebevancia: £ item es apropiado para representsr al componente o
dimensidn especifica del constructn

*Claridad: 5& entiende sin dificultad alguna & erunciado del ilem, es
concisn, exactn y directn

Noda: Suficiencia, 52 dce suliciencia cuando los iems planteados son
suficientes para medir la dmensidn

Firma d

Huaraz 15 de julio del 2022

Especialidad




ﬁi UMIVERSIDAD Cezam VaLlLem

Certificado de validez de contenido del instrumento gque mide el Clima laboral

L DIMENSIONES I fems Pertinencia 1 Relevancia 2 Claridad 3 BLNGERENCIAS
DIMEMNSION 1: AUTORREALIZACIIN 31 HO =1 [ [%] =1 NO
1 LExisien oporunidades de progresar &n la instbucion? x x x
2 cLas actividades en las gque se imbaja permifien aprender y desarmollarse? ® x x
3 | i¢5e reconocen los logros en el abajo 7 x x x
4 | yCada empleado se considera facion clave para & éxiio de la onganizacion 7 x x x
5 | tEl supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos gue se presentan? x x x
8 | ¢Existen mormas y procedimienios como gulas de rabaja? x x x
T A'5e ouenia con acceso @ la Informacion necesana para cumplir con el rabajo? X % %
B LEn la insttucidn, se affontan y superan los obsldoulos? x X X
] L 5e promueve la generacian de deas creaiivas o inmovadora? x % %
A0 | Eljefe se nteresa por el #xiio de sus smglesdos 7 X x x
DIMEMEION Z: INWOLUCRAMIENTO LABODRAL X X X
11 | ¢El jefe s2 inberesa por el éxiio de sus empleados T ® ® ®
12 | iLlos jefes Momueven la capaciiacion que se necesia? x x x
13 | ilainstiucin fomenia y promueve i comunicacion inema? x x x
14 | ila organizacion es una buena opclon para alcanzar calidad de vida laboral? x x x
15 LLo= frabajadores estdn comprometidos con la organizacién 7 x X X
18 L Cada rabajador asegura sus niveles de logro en =l irabajo 7 kY o o
17 | iLo= objslivos de trabajo guardan relacion con la vision de la nstucdon? x n n
18 | (En la organizackin, se mejoran coninuameanis Ios melndos de irabajo 7 b x x
1% £ 5e ouenia con la oporfunidad de realizar =l tmbaje o mejor Que e pusde’? x o o
30 | (Enmioficing, la iInformacian uye adecuadamente? x o o
DIMEMEION 3: EUPERVIEIDN x x x
3| ila empresa promueve &l desamolic del personal 7 x x x
2 L 5e participa en definir los objeiivos v kas acdones pam logrardo? x ® ®
23 | :Se redbe la prEpATRCON Necesaria para realizar s rabajo? % % %
24 | (En ka oficing, se hacen mejor las cosas cada dia? x % %
23 | pExisie colaboracicn enire el personal de las diversas oficinas? x % %
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LExisien suficentss canales de comunicackon?

iLos productos yio servickas oe 3 organizscion, son motho de orgulio del
peErsonal?

L 5e dispons de un sistema para o ssguimienio y control de las actvidades?

¢ Loes trabajadanes Benen i oportunidad de fomar decisiones en tarsas de su
responsabilidad ?

e
.o
8
3
30

L B dispons de lsonoiogia que faciiita = trabaje?

DIMENEIDN 3 COMUMICACHIN

L 5e walora las altos niveles de desempeno?

L Be promuesve 3 generackin de deas creativas o Innovadoras?

L Hary clara definician da vizidn, mision y valores =n ka nstiucian?

£ La remuneracién es atractiva en comparacién con la de obas
arganizaciones?

Lo= trabajadanes sstan comprometidos con |a organizacion ?

LEl trabajo == realiza &n funcien & métodos o planes sstablscidos?

LEn los prupos de tmbajo, existe una reladidn ammonics=a?

LEs posible 13 Inderaccion con personas de mayor Erargula?

L El supervisor ssoucha los planieamisnios que o= & haosn?

iLas responsabiidades del puesio ssian claraments definidas?

DIMENEIDN 3: CONDICIONES LABDRALES

Lo supsryisones expresan reconocimiento por kos logros?

i Loe ohjetivos del trabajo sstan claramente definidos?

. Cumiplir con kas tareas diarias &n sl irabajo, pemie & desarolio del
personalT

L 5e reconocen los logros en el abajo?

43

L Cumglir con ks actvidacdes laborales &5 una tamea sstimulante?

L Exisie uri frato justa &n |a smpresa?

47

LEs posible la inferaccidn con personas de mayor jerarguila?

L 5e dispons con isonologla gue facilita & trabajo?

43

1 5= cONOCEN los avances &n olras Areas de 13 ongantzacion?

L L3 rsmunaracion esta de acuerdo al desempafo y los logros?




W UMIVERSIDAD Cézam VaLLElg

Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador MG.: SALAZAR BLANCO ROSA YSELA DNI: 31654460

Especialidad del validador:

'Pestinenciac El item comesponds al conceplo fedrico formulada.
*Relevancia: El fsm es spropiado para 1 il 0 Huaraz 19 de JULIO del 2022
dimen=ion especifica dal constnucto

*Claridad: 5= entiende sin difculiad slguna & enuncado del ilem, es
concisa, exacto y dinecto

Moda: Suficencia, se dice suicienda cuando los iems planteados son i
suficientes para medir la dimensitn w e

Firma del Experto Informante.
Especialidad
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desempeno laboral

3 DIMENSIONES | ltems Pertinencla’ Relevancla® Claridad” Sugerenclas
DIMEMSION 1: PRODUCTIVIDAD LASORAL Sl | NO E]] HO 51 NI
1 cLogra efcierniemenis las tareas encomendadas 7 = =
2 LCumpie con eficacia su rabajo, denbo de la rstiucicn. ? x x x
3 £ Hivel de produciividad es acorde a ko que esta establecido por las politicas de la = = =
entidad. 7
4 £Cumple con las metas esiablecidas por la entidad en la que labora?? = = =
-] & Cumple con las horas de trabajo esiablecidas en su trabajo. 7 b 4 b 4 b 4
DIMENSION 2: EFICACIA LABDRAL x x x
-] LCumple con las meias denino de los cronogramas establecidos 77 b 4 b 4 b 4
T £ Cumple oon las tareas asignadas por su e inmedialo 7 = = =
B £Conoce las funciones que se desamoiia en su puesto de rabajo?? x x x
] flogra desanllar su abajo con calldad?? = = =
DIMENSION 3: EFICIENCIA LABDORAL x x x
10 | £{5u grado de responsabilidad esta acorde a su capacidad profesional. 7 x x x
11 £E| nivvel de conocimiento técnico que posees, e parmile deservolverse en su x x x
puesho de rabajo 77
12 | ilLogra desamoiiar con BGerazgo ¥ cooperacian su rabajo?? = = =
13 | iLogra adapiarse con rapidez a los cambios gue se Qensran en su ambients x x
labsaral ™7
14 | ilas actvidades gue realiza en su puesio de frabajo, son optimos?7 x x x

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [¥]

Apellidos y Mombres del juez validador MG.: SALAZAR BLANCO ROSA YSELA
Especialidad del validador:

'Pertinencia: El ilem comesponds al conceplo fedrico formaulado
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componenis o
dimension especifica del consinucto

“Claridad: 5= entiende sin dificuliad alguna & erunciado del ilem, es
concisa, exacto y directo

Noda: Suficencia, se dice suficisnca cuando los iems plankeados son
suficientes para medr la dimension

Aplicable después de comegir [ ]

No aplicable [ ]
DMI: 31654460

Huaraz 19 de Julio del 2022

Firma del Experto Informante.

Especialidad
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Certificado de validez de contenido del instrumente gue mide el Clima laboral

L CHMENZIONES | fewms Pertinencia 1 Relevancia 2 Claridad 3 BUGERENCIAS
DIMENSION 1: AUTORREALIZACIIN 3l HO =11 HO 81 HNO
1 Exist=n oporiunidades de progresar en la instiucicn x % X
2 Las acividades en las que s rabaja permiten aprender y desamolarse w X x
3 Sa reconocen kos logros en el trabajo x X x
4 Cada empleado se considera facior clave para el éxdbo de la organizacicn o x x
3 El supensisor ifinda apgoyo para superar ios obstaoulos que se presenian w X x
-] Existen normas ¥ procedimientos como gulas de rabajo ® X X
T Se cuanta con acceso a @ informacion necesaria para cumpli con &l rabajo X X
B En la insifiucion, se afrontan ¥ superan los obstaculos x % %
-] Se promusve la generacion de ideas creativas. o Inmovadora * . -
10 | Eljede so Inberesa por ol éxibo de sus empleados X X X
IMENSION Z: INWOLUCRAMIENTO LABORAL
11 | Eljefe s= interesa por el éxibo de sus empieadas x X X
12 | Los jefes promueven i capacitacion que se necesita x " X
13 | La ins®ucion fomenta ¥ promueye 3 oomunicackn ntema w X x
14 La crpanizacidn es una buena opcidn para alcarcar calldad de vida aboral ® X x
13 | Los trabajadores estan comprometidos con ia organizackon x % X
16 | Cada rabajador asegura sus nhweles de logro en el trabajo ® X x
17 Los objetivos de trabajo guardan relacidn con la visidn de la insifucion x X X
18 | En la organizacion, s& mejoran continuamenie los métodos de rabajo ® X o
18 | Se cwenta con la cportunidad de realizar e mbajo o mejor que se pusde ® ® ke
30 | Enmi aficina, la informacicn fuye adeocu adamenls ® X x
CIMENEION 3: SUPERWVIEION
F g La empresa promuesve o desamoilo del persona x % %
z2 Se paricipa en definir los objslives ¥ las accionses para lograrks x % %
23 Sa recibe la preparacion necesaria para realizar =l trabajo X % X
24 En la oficina, se haosn mejor las cosas cada dia x % %
5 Exisie colaboracion enbre i personal de las diversas oficinas » % x
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Exisien sufickenies canales de comunicacion

Lo producios wio sErdcios de la crganizschan, son mathvo de orgulio del
perscnal

Se dispone oe un sistema para el seguimisnta ¥ conbrol de las aciividades

Los rabajadores tienen la oportunidad de fomar decisiones en fareas de su
responsabildad

Se dispone oe tecnologla que faclita & rabajo

DIMENSION 3: COMUMICACIHIN

S& valora los afios niveles de dessmpeafio

Se promueve la peneracion de ideas creativas o inmovadoras

Hay clara definicion de viskin, mision y valores an ks insBhuckan

La remuneracidn es abaciiva en comparacian con la de oiras organizaciones

Los irabajadores estan comprometidas con ka ceganizackan

El trabajo se realiza an funcidn @ métodos o planes establecidos

En los grupos de trabajo, exisbe una relacion amoniosa

Es posibie la Interaooitn con personas de mayor leramula

El supervisor sscucha los planteamisntos que se s hacen

Las resporsablidsdes del pussio estan daramsnie definidas

CIMENEION 3: CONDICIONES LABORALES

LOS Supenisores expresan reconaciméenta por los iogros

Los ohjetvos del trabajo estan claramente definidas

Cumplir con |as tarears diarias en el trabajo, permits e desamcilo del perscnal

Se reconocen los logros en & trabajo

43

Cumplir con las acthvidades laborales s una tarea esimukan b

Existe un trato |usto n ks empress

47

E= posibia la interaccitn con personas de mayos leramuls

Se dispore con becnologla que Taclita e abajo

43

Be conocen ios avances en obras dreas de la organizacicn

La remuneracicn esta de acusndo al desempanio ¥ los logros
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Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de comegir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Loa Navarro, Erika.
Especialidad del validador: Licenciada en Administracion de Empresas

"Pestinenciac El ilem comesponds &l concepho fedrico formulada.
*Relevancia: El i=m es spropiado para representar al componenia o
dimension especifica del constructo

*Claridad: 5= enfiende sin dificultad slguna & enunciado del ilem, es
Concisn, exacho y directo

Noida: Sufidencia, ss dice suficienda cuando los ilems planteados son
suficientes para medr la dimension

Mo aplicable [ ]

DHI: 44170385

Lima, 19 de julio del 2022

/ DOCENTE
CLAD M°® 10240

Firma del Experto Informante.
Especialidad
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Certificado de validez de contenido del instrumento gue mide el desempeno laboral

[ DIMEMSIONES | lbems Pertinencla’ Relevancla® Claridad” Buperenclas
DIMEMSION 1: PRODUCTIVIDAD LASORAL 51 | ND 1] NOD 5l NI

1 Logra efcientements |as lareas encomendadas. x b b

‘Curmgie con aficacia su rabajo, dentro de |a institucdon b b

HNivel de productividad es acomde a o que =sia establecido por las. pollbcas de la b b
entidad
Cumple con las metas establecidas por la entidad en la que labora X X

3 Cumpis con las horas de irabaje esiablecidas en su trabajo X X X
DIMEMNSION 2: EFICACIA LABODRAL

-] Cumple con las melas deniro de los cronogramas  esiablecidos = b b

T Cumpie con las fareas asignadas por su jefe inmediato = b b

B Conoce las fundones gue s desarmolla sn su puesio de trabajo X | |

-] Logra desarmallar su trabajo con calidad X | |
DIMEMNSION 3: EFICIENCIA LABDRAL

10 Su grado de responsabilidad esia aoorde a su capacidad profesional x X X

11 El nivel de conooimienio i&cnioo que poses, e permite desenvolverss en su x b b
puesto de rabajo

12 Logra desamoliar con lidevazgo ¥ cooperacian su rabajo X X

13 Logra adapiarse con rapider a los camiblos que se generan en su amibbenbe x x
labaral

14 Las acthvidades que reallza en su pussio de trabajo, son oplimas X | |

Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de commegir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y Mombres del juez validador: Mg. Loa Navarro, Erika.
Especialidad del validador: Licenciada en Administracion de empresas

Lima, 19 de Julic del 2022
"Pestinenciac El ilem comesponds al concepln fedrico formulado
"Relevancia: El iem es apropiado para representar gl componente o
dimensitn especifica dal constructo
®Claridad: 52 entiende sin diiculiad slguna & enuncado del ilem, es
conciso, exacho y dinecta

Neida: Suficencia, s dice suficienca cuando los iems planteados son
suficientes para medir la dimension

DMz 44170385

_— 7 —
Ma. Lic. .ﬁnibi. EriKA Loa MAVARRD
! DOCENTE

CLAD N° 10240
Firma del Experto Informante.

Especialidad
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Anexo 10: Interpretacion del coeficiente de correlaciéon Rho de Spearman

Valor de rho Significado

-1 Correlacidon negativa grande y perfecta
-0.9 a -0.99 Correlacion negativa muy alta

-0.7 a -0.89 Correlaciéon negativa alta

-0.4 a 0.69 Correlacion negativa moderada

-0.2 a -0.39 Correlacién negativa baja

-0 a -0.19 Correlacion negativa muy baja

0 a Correlacion nula

0.01 a 0.19 Correlacion positiva muy baja

0.2 a 0.39 Correlacién positiva baja

0.4 a 0.69 Correlacién positiva moderada

0.7 a 0.89 Correlacién positiva alta

0.9 a 0.99 Correlacién positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

La correlacion de Spearman es definida como una medida de asociacion lineal, el
cual va a utilizar los rangos, niumeros de orden concerniente a cada uno de los
grupos de sujetos y compara los rangos. Este coeficiente es muy util cuando el
namero de pares de sujetos (n) que se desea asociar es pequefio (menor de 30).
Aparte de permitir conocer el grado de asociacion entre ambas variables, con Rho
de Spearman es posible establecer la dependencia o en su defecto, la

independencia de dos variables aleatorias (Barrera, 2014).

Para todos los casos de evaluacion de las hipoétesis, el nivel de significancia o error
es del 5%, y fundamentado en la prueba de normalidad, la a utilizar para establecer

la asociacion de las variables fue el coeficiente Rho de Spearman.
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