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Resumen 

El presente proyecto de investigación fue realizado con el objetivo de determinar la relación 

entre el clima laboral y el desempeño organizacional en el área de despacho en la 

empresa Sole en el Callao, año 2021. 

Se utilizó un método de tipo aplicada, el cual también tiene un diseño no experimental- 

Correlacional de Corte transversal con un enfoque cuantitativo. La muestra 

probabilística estuvo conformada por 50 trabajadores, la técnica utilizada fue la 

encuesta y a su vez el instrumento fue el cuestionario. Todos los resultados y procesos 

correspondientes fueron realizados en el programa SPSS Versión 25. 

Los resultados de la encuesta realizada respecto al clima laboral son de 2,0% que se 

encuentra deficiente, el 4,0% regular; el 46,0% bueno y el 48,0% excelente. Así mismo 

sobre el desempeño organizacional los resultados que se obtuvieron son de 6,0% de 

los trabajadores en el área de despacho en la empresa Sole que consideraron regular; 

el 60.0% alto, y el 34,0% muy alto. Acerca de la prueba del Chi Cuadrado nos dio como 

resultado P−valor=0,000< 0.05, con nivel de significación α = 0.05, por ende, se rechazó  la 

hipótesis nula Ho y se aceptó la hipótesis alterna Ha. 

Para concluir, el clima laboral se relaciona de una manera directa y significativa con el  

desempeño organizacional en el área de despacho en la empresa Sole, Callao, 2021. 

Palabra clave: Clima laboral, desempeño organizacional. 
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Abstract 

This research project was carried out with the objective of determining the relationship between 
the work environment and organizational performance in the dispatch area at the Sole 
company in Callao, in 2021. 

An applied type method was used, which also has a non-experimental design - Cross- sectional 
correlation with a quantitative approach. The probabilistic sample consisted of 50 
workers, the technique used was the survey and in turn the instrument was the 
questionnaire. All the results and corresponding processes were carried out in the SPSS 
Version 22 program. 

The results of the survey carried out regarding the work environment are 2.0% who are 
deficient, 4.0% fair; 46.0% good and 48.0% excellent. Likewise, regarding the 
organizational performance, the results obtained are 6.0% of the workers in the dispatch 
area at the Sole company who considered regular; 60.0% high, and 34.0% very high. 
Regarding the Chi Square test, the result was P − value = 0.000 <0.05, with a 
significance level α = 0.05, therefore, the null hypothesis Ho was rejected, and the 
alternative hypothesis Ha was accepted. 

To conclude, the work environment is directly and significantly related to organizational 
performance in the dispatch area at Sole, Callao, 2021. 

Keyword: Work climate, organizational performance. 
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I. INTRODUCCIÓN

Actualmente las organizaciones son muy competitivas para alcanzar el rango más alto al nivel de 

sus competidores lo cual el clima laboral es una herramienta sumamente importante ya que es la 

clave para que la empresa aumente su productividad. 

Por ello depende mucho del desempeño de un empleado que es el elemento esencial para las 

empresas ya que influye en las actividades asignadas de los trabajadores. Es por ello que la 

empresa debe de realizar un buen desarrollo laboral con todos los subordinados. 

Sole es una marca aplicada a la fabricación  y ventas con el rubro de termas donde logro tener un 

gran mercado  dando así una alta calidad de su producto  y un mejor servicio de primera, generando 

rápidamente la preferencia a sus consumidores es entonces donde la empresa Sole genera su 

propia línea de productos que es : campanas, extractores, cocinas, estufas y otros productos 

interesantes del hogar , es por ello que la organización cubre las mejores necesidades para que 

pueda brindar la mejor calidad a sus clientes.  Durante su trayectoria se realizó su nueva línea de 

electrodoméstico dando así un mejor rendimiento en el campo de despacho teniendo en cuenta que 

el mercadillo es una de las excelentes organizaciones que se caracteriza por tener un buen 

producto. 

De acuerdo el Diario Gestión en el año 2019, El gerente de Aptitud, Joseph Zumaeta, indica que la 

implementación es un punto importante para una organización   por lo contrario podría alterar hasta 

un 20% en la productividad recalcando que son 81% de los colaboradores dentro de la empresa. 

Es por eso que el punto importante que brinda los mejores factores es el sueldo ya que los 

subordinados trabajan con mayor compromiso, responsabilidad y una mejor organización para que 

así la empresa crezca laboralmente. 

Según el Diario Gestión nos menciona que el informe presentado por el ejecutivo de Adecco donde 

indica que, durante años atrás el clima en la organización cobra una mayor importancia para que 

los subordinados lleguen a un punto de quedarse en la empresa. Las principales herramientas para 

medir a los empleados son la encuesta que se realiza   durante en forma anual, por lo cual son 

anónimos con el fin que se determina para que se sientan protegidos y puedan tener voz y voto ya 

que pueda expresarse libremente, de modo que no se dé una imagen personal negativa atreves de 

sus compañeros de trabajo. 

Según Bordas, M. (2018), se dice que el clima laboral es un conjunto de aspecto tangible e intangible 

por lo cual afecta actitudes, motivación en la organización dando entender que el comportamiento 

es un factor importante que lleva la empresa para tener un buen clima laboral deben entender los 

malestares que tiene los subordinados para trabajar adecuadamente y así sobresalir de cada 

conflicto que se presenta y dar una solución a ello. 
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Bajo los argumentos mencionados se realiza la investigación adecuada para el resultado que existe 

de la relación entre el clima laboral y el desempeño organizacional. 

La formulación del problema es: ¿Cuál es la relación que existe entre el clima laboral y el 

desempeño organizacional en el área de despacho en la empresa Sole - Callao, 2021?, y los 

problemas específicos son: a) ¿Cuál es la relación que existe entre la motivación y el desempeño 

organizacional en el área de despacho en la empresa Sole - Callao, 2021? , b) ¿Cuál es la relación 

que existe entre la comunicación y el desempeño organizacional en el área de despacho en la 

empresa Sole – Callao, 2021? , c) ¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo y el desempeño 

organizacional en el área de despacho de la empresa Sole – Callao, 2021? 

El presente trabajo se encuentra justificado de manera teórica basándose en la relación del clima 

laboral y el desempeño organizacional con la finalidad donde proporciona conceptos, definiciones 

de ambas variables. Siendo la variable dependiente el clima laboral, la cual tiene como dimensiones 

la motivación, comunicación y liderazgo. Mientras tanto la variable independiente es el desempeño 

organizacional cuales dimensiones es entorno externo, calidad de servicio y capacidad 

organizacional. 

Es esta investigación tenemos como justificación metodológica del presente trabajo de estudio que 

tiene un enfoque cuantitativo, con un diseño no experimental - correlacional de corte transversal, 

contando con una población de 50 colaboradores en el área de despacho en la empresa Sole. Así 

mismo, se estará utilizando como técnica de investigación una encuesta para evaluar la información 

recolectada mediante el cuestionario en el programa SPSS v. 25. 

Finalmente tenemos como justificación práctica que todas las organizaciones que cuentan con el 

mismo problema o parte de, es ayudar con el desarrollo de las empresas, proporcionado de esta 

manera planteamientos que puedan mejorar el clima laboral fortaleciendo así sus objetivos. En 

relación con eso, esta investigación pueda ejercer a todas las organizaciones. 

El objetivo general es: Establecer la relación que existe entre el clima laboral y el desempeño 

organizacional en el área de despacho en la empresa Sole – Callao, 2021, y los objetivos 

específicos son: a) Determinar la relación entre la motivación y el desempeño organizacional en el 

área de despacho en la empresa Sole – Callao, 2021, b) Determinar la relación que existe entre la 

comunicación y el desempeño organizacional en el área de despacho en la empresa Sole – Callao, 

2021, c) Determinar la relación que existe entre el liderazgo y el desempeño organizacional en el 

área de despacho en la empresa Sole – Callao, 2021. 

En cargo  a los antecedentes y a los propósito , se proyecta  la siguiente hipótesis general: Existe 

relación entre el clima laboral y el desempeño organizacional en el área de despacho en la industria  

Sole – Callao, 2021, y las hipótesis especificas son: a) Existe una relación entre la motivación y el 

desempeño organizacional en el área de despacho en la empresa Sole – Callao, 2021, b) Existe 
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una relación entre la comunicación y el desempeño organizacional en el área de despacho en la 

empresa Sole – Callao, 2021, c) Existe una relación entre el liderazgo y el desempeño organizacional 

en el área de despacho en la empresa Sole. 

ll. MARCO TEÓRICO

Según la tesis Candía (2016), tuvo a manera  teleobjetivo primordial  decretar el enlace que existe 

entre el clima y desempeño en los subordinados de la compañía  , es por ello que se utiliza el libro 

de Chiavenato por lo cual investigaron en otros libros de Judge y de Robbins, para lograr un buen  

clima laboral que tiene la  organización dando una investigación con estudio descriptivo, la 

organización está conformada por 30 trabajadores donde se realizó una encuesta para así 

recolectar los datos recogidos y procesados donde se visualiza que el resultado es 0.880 para el 

clima organizacional  y el desempeño laboral 0.915 dando así que la herramienta  fue aprobada por 

los expertos. 

Según Ulloa (2020) indica que el análisis se marca en un diseño no experimental de tipo descriptivo, 

transicional o correlacionar debido de las variables en disertación no existieron en clase alguna de 

intervención y se ejecutó en un intervalo de tiempo determinado. Por ende, los pobladores se 

habituaron con cuarenta administrativos ya que se utilizó unas preguntas para poder recopilar los 

datos donde se consideró  las variables porque es importante tener ese punto para un estudio, es 

por eso que fue valido por los expertos en  deducir el clima organizacional con el desempeño laboral 

donde se obtuvo  desenlace con un nivel inferior de 0.05 revelando que el clima organizacional se 

puede percibir  en la unidad educativa también respalda el desempleo laboral de los colaboradores; 

donde se comprueba que el 2,5% de los servidores público, donde se visualiza que un nivel de 60% 

se encuentra esperando  y como destacado un 37,5% .  

Según Oseda (2018), se indica que existe un estudio por realizar por lo cual es un diseño 

correlacional, no experimental dando entender a través de la hipótesis la relación que pueda 

coexistir en el clima laboral y desempeño organizacional donde se aplica aquellas preguntas para 

corroborar los niveles de las variables. El éxito ha sido analizado por un programa de estadísticos 

por lo cual se ha encontrado un resultado de la investigación que el coeficiente de correlación 

positiva media de 0,562 acertando así la hipótesis que tiene los colaboradores de ESSALUD. 

Enrique y Calderón (2017), nos indica que el clima laboral ha sido transcendental en la organización 

a través de la evaluación puede determinar su influencia como objetivo organizacional o personal, 

la investigación se extiende a un análisis donde la aplicación es un instrumento  que se analizan 

una repercusión   en el desempleo   tomando el soporte de los líderes , tener el control y la presión 

de los escolares, en si el factor que se analizó la presión , los plazos se halla con los mismo 

profesores o docentes de una manera excesiva teniendo en cuenta la incomodidad que muchas 
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veces siente dentro de los lugares de trabajos o tal vez un obstáculo de las autoridades. 

Zans, (2016), nos dice que realmente las empresas afrontan contantemente muchos cambios en el entorno 

laboral para ellos uno tiene que adaptarse al ritmo del trabajo. Así mismo, la globalización tiene que ver mucho en 

este tema donde se desarrolla la tecnología para así captar más consumidores y poder vencer a sus competidores 

para ello debe de tener una ventaja brindando los mejores servicios o productos de buena calidad. 

En la actualidad hay organizaciones que le toman mucho tiempo en solucionar un problema en su 

área o en su departamento de trabajo es por ello que no hay un ámbito laboral tranquilo donde se 

pueda laborar adecuadamente y sin conflictos, si estas empresas se fijan en este punto tan 

importante que vemos hoy en día no habría muchos conflictos. Si bien es cierto el clima laboral se 

convierte en un vínculo con el desempeño ya que influye mucho el comportamiento de los 

subordinados, es por ello que es bueno dar una solución a un conflicto entre trabajadores para que 

así la productividad de la empresa pueda sobresalir adecuadamente y poder vencer a sus 

competidores. 

Grimaldos (2018), nos indica que el clima organización es un punto importante en cada empresa 

donde se enfoca la gestión para así poder trabajar en un buen equipo y tener un ambiente apropiado 

para los trabajadores, si la empresa cuenta con todo ese factor se va desarrollando una buena 

productividad en la organización, es por ello que también se considera el desempeño organizacional 

como punto clave para conocer cuanta importancia debe tener cada empresa. 
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III. Metodología

3.1 Tipo y Diseño de Investigación 

La investigación presenta un enfoque cuantitativo de acuerdo con Tamayo (2007), consiste en el 

estudio de la hipótesis para poder obtener muestras, sea aleatoria o discriminada para que pueda 

representar a una población o un fenómeno de estudios, por lo cual se realiza estudios tomando en 

cuenta con el método científico para así deducir los estudios cuantitativos, si es indispensable contar 

con una teoría para lograr los hecho y causas del fenómeno social dando interés a los estados 

subjetivos del individuo. Por lo cual utiliza las encuestas, inventarios y análisis demográfico que 

puedan producir los números, para que así sean analizados estadísticamente para verificar, aprobar 

y rechazar cualquiera variable que pueda definir los resultados cuantitativos y ver la sustentación 

de la tabla estadística Rodríguez (2010, p.32). 

La investigación es de tipo aplicada. Para Tamayo (2006), la hechura de exploración esmerada se 

le denomina afanoso y resolutivo, al atinar íntimamente trabar ya que pender los descubrimientos y 

contribuir puntos utópicos; es la monografía o laboriosidad de la indagación, esa concentración 

colindante y no al acrecentamiento de probabilidad. Asimismo, propone utilizar la triangulación para 

combinar métodos y hacer posible un tipo de “investigación total”. Cada método implica una línea 

de acción diferente hacia la realidad. 

Por otro lado, el diseño de estudio corresponde a un diseño de no experimental, correlacional de 

corte transversal. Es no experimental, según Hernández (2004) dice que “Se basa esencialmente 

en la indicación de quimera en su contexto para analizarlos”. Entonces quiere decir que las 

variables relacionadas respecto al clima laboral y el desempeño organizacional no representan 

ningún manejo ante los sujetos observados. 

De igual forma, es transaccional o transversal, por lo que se define como el diseño de investigación 

que mide una o más variables, en un momento dado.  Por lo tanto, que determina los disconformes 

peculiares y la exposición del apunte de análisis observacional, en un momento dado, en una sola 

medición retrospectiva. 
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3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Clima Laboral 

Definición conceptual  

El clima laboral, restaura el monumental obteniendo un conjunto de coeficiente, a punto somático a 

modo sensitivo, que remachar en el comportamiento y desempeño de los complementario del 

equipamiento de función (García, 2009). 

Definición operacional  

La variable clima laboral se vincula con las condiciones de los trabajadores del área del despacho 

la empresa Sole. Por ello se va a utilizar las dimensiones con la finalidad de estimar dicha medición. 

Variable 2: Desempeño Organizacional 

Definición conceptual  

El desempeño organizacional es el control de una empresa donde se realiza grandes estudios de 

la organización, factor importante para mejorar las actitudes de los empleados. Bernadez (2016). 

Definición operacional 

La variable de desempeño organizacional indica de esta manera producir la culminación de la 

visualidad empresarial. Por eso se analizará las dimensiones de entorno externo, calidad de servicio 

y capacidad organizacional con el fin de elaborar dicha medida. 

3.3 Población  

Población 

Según el autor Arias (2006, p. 81) determinar la demografía, “un conglomerado limitado o incontable 

de molécula con particularidad habitual que puedan ser extensivas conclusiones de la exploración. 

El impedimento y los propósitos del despacho. Para este espionaje, se tendrá como población a la 

totalidad 50 colaboradores en el área de despacho de la empresa Sole. 

 Criterio de inclusión: Se considera a los cooperantes del área de despacho en la

empresa Sole.

 Criterio de exclusión: Colaboradores que se encuentran en los diferentes locales de

lima.

Muestra 

Según (Arias, 2006), determina que se exprime del proceso abordable. Es el sector del residente 
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que opta y se elabora el reportaje. Por ende, este estudio tendrá como muestra 50 colaboradores 

del área de despacho de Sole. 

3.4  Técnicas e Instrumentos de recolección de datos 

La técnica que se destinó en esta investigación fue la encuesta, también del estudio documental la 

cual habilito en poder adaptar el marco teórico y metodológico, ya que el autor Martínez C. (2014), 

nos indica que: “La técnica es una estrategia que aportara conocimiento específico para diseñar o 

evaluar, recogiendo así información y asimismo le capacitara comprender, interpretar y valorar 

informes del investigador.” Puesto que es de mucha importancia generar ideas totalmente eficaces 

para realizar mejores resultados. 

En tanto a los instrumentos utilizados, se aplicará un cuestionario para las dos variables, ya que 

según el autor Pascual, J. (2016), nos dice que los instrumentos son herramientas donde util iza el 

investigador para evaluar. De esta manera en el instrumento mencionado se procedió a reunir 

información con 20 ítems, y a la vez presentar propiedades que ha sido estudiados por los procesos 

de las medidas donde se escala las matrices de decisión y la lista de control.  

En relación con los instrumentos de esta investigación, los cuestionarios realizados por la variable 

clima laboral se utilizaron 10 ítems y el desempeño organizacional se utilizaron 10 ítems, ambos 

con escala de Likert (politómica) y aplicada en el presente trabajo para el uso correcto del estudio. 

Tabla 1 

Ficha técnica: Cuestionario para evaluar el clima laboral  

Cuestionario para evaluar el clima laboral 

Autores: Jaume, F. 

Año: 2012 

Adaptación: Leon Pozo, Brigitte y Luque Alvites, Betzabee.  

Objetivo: Evaluar el nivel del clima laboral en la organización. 

Destinatarios: Personal de despacho  

Tipo de aplicación Individual 

Contenido Consta de 3 dimensiones y 10 ítems 

Duración  15 minutos 

Escala de medición: 
Siempre (S), Casi siempre (CS), A veces (AV), Casi 
nunca (CN) y Nunca (N). 

Fuente: Elaboración propia 

Tabla 2 
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Ficha técnica: Cuestionario para evaluar el desempeño organizacional 

Cuestionario para evaluar el desempeño organizacional 

Autores: Bernadez, M. 

Año: 2018 

Adaptación: Leon Pozo, Brigitte y Luque Alvites, Betzabee. 

Objetivo: 
Evaluar el nivel de desempeño organizacional en la 
empresa. 

Destinatarios: Personal de despacho 

Tipo de aplicación: Individual 

Contenido Consta de 3 dimensiones y 10 ítems 

Duración  15 minutos 

Escala de medición: 
Siempre (S), Casi siempre (CS), A veces (AV), Casi 
nunca (CN) y Nunca (N). 

Fuente: Elaboración propia. 

Validez y Confiabilidad 

Validez:  

La definición más común de validez esta resumida por Kerlinger donde se realiza las mediciones 

de variables y dimensiones nos indica silva, R. (2018). 

Por lo cual la descripción del proyecto de investigación se formuló un cuestionario de 20 

preguntas que fueron validados por los docentes de la Escuela de Postgrado de la Universidad 

Cesar Vallejo que son grandes experto en el proyecto de investigación:  

 Mg. Luis Dios Zarate.

 Mg. Rafael López Landauro.

 Mg. Juan Campos Huamán.

Tabla 3 

Validación del instrumento: Clima Laboral 

Experto 1 Experto 2 Experto 3 Total 
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Coherencia Si         Si 

Pertinencia Si         Si 

Relevancia Si         Si 

Fuente: Elaboración propia. 
Tabla 4 

Validación del instrumento: Desempeño Organizacional 

Experto 1 Experto 2 Experto 3 Total 

Coherencia         Si         Si 

Pertinencia         Si         Si 

Relevancia         Si         Si 

Fuente: Elaboración propia. 

Confiabilidad:  

La confiabilidad se refiere a un valor numérico asociado al desempeño del producto de 

funcionamiento para lograr con mayor certeza obteniendo los resultados o la cantidad de ítem que 

se ha utilizado en el formato para el proyecto de investigación nos indica Acuña, J. (2019). 

De esta manera al utilizar el instrumento del Alfa de Cronbach se pudo definir eficientemente el 

grado de correlación y equivalencia de los ítems de ambas variables. 

La fórmula empleada fue: 

 Dónde: 

𝑆𝑖
2 es la varianza del ítem i,

𝑆𝑡
2 es la varianza de los valores totales observados y

𝜅  es el número de preguntas o ítems.  

Tras realizar la aplicación con el programa del SPSS v.25, se logró posteriormente los desenlaces. 

Tabla 5 

Tabla de confiabilidad – Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach N° de elementos 

Clima Laboral ,809 10 

𝛼 = 
𝑘

𝑘−1
1−

Σ𝑖=1
𝑘 𝑆𝑖

2

𝑆𝑡
2  
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Desempeño 

Organizacional ,813 10 

Fuente: Elaboración propia 

Se pudo comprobar tras las encuestas realizadas que dio como resultado de ambos instrumentos 

de 0,81. Estos resultados han sido validados en el SPSS v.25 utilizando el ALFA DE CRONBACH 

teniendo en cuenta que son confiables y relevantes para lograr la medición entre estas dos 

variables. 

3.5      Procedimientos  

Para el proceso de los datos se obtuvo información, de esta forma se utilizó el instrumento de 

evaluación para medir una prueba piloto, puesto que se elaboró un excel con datos detallados y se 

ingresó al programa SPSS, para obtener de ello la verificación de confiabilidad del instrumento y al 

final se usó el Alfa de Cronbach teniendo como aplicación correspondiente a los empleados en la 

empresa Sole. 

3. 6   Método de análisis de datos

Según Malhotra (2004) dice que “los datos consisten en su revisión, sistematización, trasuntos y 

contraste, se asignas códigos numéricos o de literales para que examinen lo necesario en cada 

entrevista para así presentar cada respuesta de la pregunta”. (p.10). 

En esta investigación, se utilizó el uso del programa SPSS, la cual utilizamos el cuestionario para 

obtener dichos resultados del estudio, de esta manera se contó con la experiencia de los 

profesionales para la validación de este. 

3.7  Aspecto ético 

El presente trabajo está conformado por fuentes teóricas citadas con el compromiso de respetar el 

autor y su aportación a la sociedad. Así mismo, cuenta con la aprobación y consentimiento de los 

trabajadores del área de despacho de esta manera reservando dicha identificación. 

VI. RESULTADOS

4.1 Análisis Descriptivo 

Variable 1 

Tabla 6 
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Niveles de percepción del Clima Laboral 

Fuente : Elaboracion propia 

Figura 1. Niveles de percepción del clima laboral 

En la tabla 6 y figura 1 se observa que el 2.0% de los asistentes de la empresa Sole presenta un 

nivel deficiente, el 4,0% nos indica que es regular, el 46.0% es bueno y por último el 48.0% nos 

presenta un nivel excelente. 

(f) (%) 

Válido Deficiente 1 2.0 

Regular 2 4.0 

Bueno 23 46.0 

Excelente 24 48.0 

Total 50 100.0 
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Tabla 7 

Niveles de percepción de las dimensiones de la variable Clima Laboral 

DEFICIENTE REGULAR BUENO EXCELENTE 

(f) (%) (f) (%) (f) (%) (f) (%)

Motivación 1 2.0 3 6.0 24 48.0 22 44.0 

Comunicación 1 2.0 10 20.0 30 60.0 9 18.0 

Liderazgo 1 2.0 3 6.0 23 46.0 23 46.0 

Fuente: Elaboración propia 

Figura 2. Niveles de percepción de las dimensiones de la variable del clima Laboral 

Según en la tabla 7 y figura 2 observamos que el 2.0% de los cooperantes del proyecto Sole se 

observa que la dimensión de motivación de la variable del clima laboral nos indica con un nivel 

deficiente, el 6.0% nos indica un nivel regular, el 48.0% nos indica bueno y el 44.0% nos indica una 

nivelación excelente. En la dimensión de la comunicación, el 2,0% de la muestra de estudio nos 

indica un nivel deficiente, 20.0% observación un nivel regular, 60,0% nos indica bueno y el 18% 

observamos una nivelación excelente. En la capacidad de Liderazgo, el 2.0% se observa un nivel 

deficiente, el 6.0 % se observa un nivel regular, el 46.0% nos indica que es bueno y por último el 

46.0% nos indica un nivel excelente.  
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Variable 2 

Tabla 8 
Niveles de percepción del Desempeño Organizacional 

Fuente: Elaboración propia 

Figura 3. Niveles de percepción del desempeño Organizacional 

Según en la tabla 8 y figura 3 nos indica que el 6.0% de los cooperantes de la empresa Sole presenta 

un nivel Regular, 60.0% nos indica un escalón Alto y luego el 34.0% observamos un standing muy 

alto. 

0.0

10.0

20.0

30.0

40.0

50.0

60.0

Regular Alto Muy Alto

6.0

60.0

34.0

(f) (%) 

Válido Regular 3 6.0 

Alto 30 60.0 

Muy Alto 17 34.0 

Total 50 100.0 
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Tabla 9 

Niveles de percepción de las dimensiones de la variable Desempeño Organizacional 

BAJO REGULAR ALTO MUY ALTO 

(f) (%) (f) (%) (f) (%) (f) (%)

Entorno externo 3 6.0 1 2.0 21 42.0 25 50.0 

Calidad de servicio 0 0 8 16.0 28 56.0 14 28.0 

Capacidad 
organizacional 

1 2.0 7 14.0 32 64.0 10 20.0 

     Fuente: Elaboración propia 

Figura 4. Niveles de percepción de las dimensiones de la variable del   desempeño organizacional 

Según en la tabla 9 y figura 4 observamos 6.0% de los colaboradores de la empresa Sole nos indica 

que la dimensión de entorno externo de la variable del desempeño organizacional nos indica que 

es bajo, el 2% es una altitud regular, el 42 % es un grado alto y 50% es un escalón muy alto. En la 

dimensión de la calidad de servicio el 0% nivel bajo, 16.0% nos indica una posición regular, el 56.0% 

nos indica una categoría alto y el 28.0% observamos muy Alto y por último en la dimensión 

capacidad organizacional nos indica que 2.0% es un nivel bajo, 4.0% es regular, 64.0% es alto y el 

20.0% es un grado muy alto. 
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4.2. Prueba de hipótesis 

     4.2.1 Hipótesis general 

Ha:   Existe una relación significativa entre el clima laboral y desempeño organizacional en la 

empresa Sole callao- 2021. 

Ho: No existe una relación significativa entre el clima laboral y desempeño organizacional en la 

empresa Sole callao -2021. 

El criterio para la verificación de la hipótesis se define así: 

Si el X²c es superior que el X²t se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula, en 

suceso opuesto que X²t fuese superior que X²c se acepta la hipótesis nula y se rehúsa la hipótesis 

alterna, Hipótesis nula (Ho), Hipótesis alterna (Ha) 

Nivel de Significancia: 0.05 

Del Chi cuadrado de Pearson entre una variable independiente y la variable dependiente 

tenemos que: 

De Chi cuadrado de Pearson: 0.000< 0.05 

Tabla 10. Tabla de contingencia entre las variables 

Desempeño Organizacional Total 

REGULAR ALTO MUY 
ALTO 

Clima 
Laboral 

DEFICIENTE F 1 0 0 1 

% 100,0% 0,0% 0,0% 100,0% 

REGULAR F 2 0 0 2 

% 100,0% 0,0% 0,0% 100,0% 

BUENO F 0 16 7 23 

% 0,0% 69,6% 30,4% 100,0% 

EXCELENTE F 0 14 10 24 

% 0,0% 58,3% 41,7% 100,0% 
Total F 3 30 17 50 

% 6,0% 60,0% 34,0% 100,0% 

Fuente: Elaboración Propia 

Interpretación: En la tabla 10 se contempla  la totalidad del porcentaje de la variable del desempeño 

organizacional con un 100% a un nivel regular relacionando con la variable del clima laboral un nivel  

deficiente luego nos indica que  el desempeño organizacional tiene un nivel regular con el 100% 

relacionando con variable clima laboral  después observamos en la variable del  desempeño 

organizacional  con el nivel alto es 69,6% relacionando con un grado  bueno  de la variable del clima 

laboral , el 58,3% del nivel Alto del desempeño organizacional concuerda con el nivel excelente de 
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la variable clima laboral ,el 41,7% nos indica que tiene un nivel muy alto de la variable desempeño 

organizacional relacionando con una escala  excelente del alterable clima laboral. 

Tabla 11. Prueba de Chi² entre las variables 

Valor Gl Sig. asintótica (2 
caras) 

Chi-cuadrado de 
Pearson 

50, 683a 6 .000 

Razón de 
verosimilitud 

23.341 6 .001 

Asociación lineal 
por lineal 

9.773 1 .002 

N de casos 
válidos 

50 

a. 8 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo
esperado es ,06.

Fuente: Elaboración Propia 

Interpretación: En la tabla 11 como el Chí2 de Pearson (50,683), es superior al Chí tabular con 6 

grados de libertad (12,5916), se localiza el sector probabilístico de aprobación. En esa noción, se 

expulsa la hipótesis nula con un 95% de confianza donde se aprueba que las variables son 

subalternas, la porción no existe una ilación expresiva entre ellas; de ahí que podemos suministrar 

la concordancia de la hipótesis planteada que: No existe un nexo significativo entre el clima laboral 

y desempeño organizacional de la empresa Sole. 

Figura 5. Zona de aceptación hipótesis general 

X2c = 50, 683 a 

X2 t= 12,5916 

X2 t= 12,5916 
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4.2.2 Hipótesis específicas 

4.2.2.1 Hipótesis específica 1 

Ha:   Existe una relación significativa entre la motivación y desempeño organizacional en la empresa 

Sole callao- 2021  

Ho: No existe una relación reveladora entre la motivación y desempeño organizacional en la 

empresa Sole callao -2021. 

El método para la verificación de la hipótesis se define así: 

Si el X²c es superior que el X²t se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula, en caso 

contrario que X²t fuese superior que X²c se acepta la hipótesis nula y se rehúsa la hipótesis alterna, 

Hipótesis nula (Ho), Hipótesis alterna (Ha) 

 Nivel de Significancia: 0.05 

Del Chi cuadrado de Pearson entre una variable independiente y la variable dependiente tenemos 

que: 

De Chi cuadrado de Pearson: 0.000< 0.05 

Tabla 12. Tabla de contingencia entre motivación y desempeño organizacional 

Desempeño Organizacional Total 

REGULAR ALTO MUY 
ALTO 

Motivación  DEFICIENTE F 1 0 0 1 

% 100.0% 0.0% 0.0% 100.0% 

REGULAR F 2 0 1 3 

% 66.7% 0.0% 33.3% 100.0% 

BUENO F 0 17 7 24 

% 0.0% 70.8% 29.2% 100.0% 

EXCELENTE F 0 13 9 22 

% 0.0% 59.1% 40.9% 100.0% 

Total F 3 30 17 50 

% 6.0% 60.0% 34.0% 100.0% 

Fuente: Elaboración propia 

Interpretación: En la tabla 12 nos orienta  donde la variable del desempeño organizacional tiene 

un nivel regular del 100% relacionando la dimensión de la motivación obteniendo un nivel deficiente 

, el 95%  nos indica que un nivel regular en la variable del desempeño organizacional relacionando 
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a un nivel regular de la dimensión motivación , el 70.8% nos indica que un nivel alto en la variable 

del desempeño organizacional relacionando con el nivel bueno de la dimensión de motivación , el 

59,1% nos indica que su nivel es alto en la variable del desempeño organizacional relacionando  

con el nivel excelente de la dimensión motivación , 33.3% nos indica un nivel muy alto en la variable 

del desempeño organizacional relacionando con el nivel de regular de la dimensión de motivación , 

29.2% nos indica un nivel muy alto de la variable desempeño organizacional relacionando del nivel 

bueno de la dimensión de la motivación y por último +el 40.9% nos indica un nivel muy alto de la 

variable del desempeño organizacional relacionando con el horizonte   excelente  de la dimensión 

de la motivación . 

Tabla 13. Prueba de Chi² entre motivación y desempeño organizacional 

Fuente: Elaboración Propia 

Interpretación: En la tabla 13 como el Chí2 de Pearson (39,576), es superior al Chí tabular con 6 

grados de libertad (12,5916) y se acerta al exteriormente del área probabilística de aprobación. El 

derrotero, se rehúsa la hipótesis nula con un 95% de confianza y se reconoce que: la dimensión 1 

y la variable 2 tienen vinculo significativa entre ellas; de ahí que podemos conceder la resolución de 

la hipótesis de esbozar que: conservarse un vínculo expresivo entre la motivación y desempeño 

organizacional en el área de despacho en la empresa Sole callao- 2021. 

Valor gl Sig. asintótica (2 
caras) 

Chi-cuadrado de 
Pearson 

39, 576a 6 .000 

Razón de 
verosimilitud 

21.649 6 .001 

Asociación lineal 
por lineal 

6.879 1 .009 

N de casos válidos 50 

a. 8 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo
esperado es ,06.
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Figura 6. Zona de aceptación de hipótesis específica N°1 

4.2.2.2 Hipótesis específica 2 

Ha:   Existe una relación elocuente entre la comunicación y desempeño organizacional en la 

empresa Sole callao- 2021  

Ho: No existe una relación significativa entre la comunicación y desempeño organizacional en la 

empresa Sole callao -2021 

El criterio para la verificación de la hipótesis se define así: 

Si el X²c es superior que el X²t se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula, en 

suceso opuesto que X²t fuese superior que X²c se acepta la hipótesis nula y se rehúsa la hipótesis 

alterna, Hipótesis nula (Ho), Hipótesis alterna (Ha) 

Nivel de Significancia: 0.05 

Del Chi cuadrado de Pearson entre una variable independiente y la variable dependiente 

tenemos que: 

De Chi cuadrado de Pearson: 0.000< 0.05 

Tabla 14. Tabla de contingencia entre comunicación y desempeño organizacional 

Desempeño Organizacional Total 

REGULAR ALTO MUY 
ALTO 

Comunicación  DEFICIENTE f 1 0 0 1 

% 100.0% 0.0% 0.0% 100.0% 

REGULAR f 2 6 2 10 

% 20.0% 60.0% 20.0% 100.0% 

BUENO f 0 23 7 30 

% 0.0% 76.7% 23.3% 100.0% 

EXCELENTE f 0 1 8 9 

% 0.0% 11.1% 88.9% 100.0% 

X2c = 39, 576 a X2 t= 12,5916 
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Total f 3 30 17 50 

% 6.0% 60.0% 34.0% 100.0% 

Fuente: Elaboración propia 

Interpretación: En la tabla 14 nos sugiere  que el 100%  es una escala  regular de la variable del 

desempeño organizacional  relacionando con el posicionamiento  deficiente de la dimensión de la 

comunicación , el 20.0% nos marca  que el ras regular de la variable del desempeño organizacional 

se relaciona con el nivel regular de la dimensión de la comunicación, 60.0%  nos indica que nos da 

una categoría alto en la variable del desempeño organizacional relacionando con el nivel regular de 

la dimensión de la comunicación , 76.7% observamos que tiene un nivel alto de la variable del 

desempeño organizacional  relacionando  con el nivel bueno de la dimensión de la comunicación , 

11.1%  nos indica que tiene un nivel alto  en la variable del desempeño organizacional relacionando 

con un nivel excelente de la dimensión de la comunicación , 20.0% nos indica un nivel muy alto en 

la variable del desempeño organizacional relacionando con el nivel regular de la dimensión  de la 

comunicación ,23.3% nos indica que es un nivel muy alto del desempeño organizacional 

relacionando el nivel bueno de la dimensión de la comunicación , 88.9% es un nivel muy alto de la 

variable del desempeño organizacional relacionando con un nivel excelente de la dimensión de la 

comunicación. 

Tabla15. Prueba de Chi² entre comunicación y desempeño organizacional 

Valor gl Sig. asintótica 
(2 caras) 

Chi-cuadrado de 
Pearson 

35, 803a 6 .000 

Razón de 
verosimilitud 

26.329 6 .000 

Asociación lineal 
por lineal 

15.691 1 .000 

N de casos 
válidos 

50 

a. 8 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
mínimo esperado es ,06.

Fuente: Elaboración propia 

Interpretación: En la tabla 15 como el Chí2 de Pearson (35,803), es superior al Chí tabular con 6 

grados de libertad (12,5916) y atina que exteriormente del dominio probabilística de aceptación. En 

esa capacidad, se rehúsa la hipótesis nula con un 95% de confianza y se aprueba que: la dimensión 

2 y la variable 2 tienen vínculo entre ellas; de ahí que podemos otorgar la sentencia de la hipótesis 



29 

planteada que: Existe un nexo significativo entre la motivación y desempeño organizacional en la 

empresa Sole 

callao- 2021. 

Figura 7. Zona de aceptación de hipótesis específica N°2 

4.2.2.3 Hipótesis específica 3 

Ha:   Existe una relación significativa entre el liderazgo y desempeño organizacional en la empresa 

Sole callao- 2021. 

Ho: No existe una relación significativa entre el liderazgo y desempeño organizacional en la empresa 

Sole callao -2021 

El método para la verificación de la hipótesis se define así: 

Si el X²c es superior que el X²t se acepta la hipótesis alterna y se rehúsa la hipótesis nula, en suceso 

opuesto que X²t fuese superior que X²c se acepta la hipótesis nula y se rehúsa la hipótesis alterna, 

Hipótesis nula (Ho), Hipótesis alterna (Ha) 

Nivel de Significancia: 0.05 

Del Chi cuadrado de Pearson entre una variable independiente y la variable dependiente 

tenemos que: 

De Chi cuadrado de Pearson: 0.000< 0.05 

X2c = 35, 803 a 

X2 t= 12,5916 

X2 t= 12,5916 
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Tabla 16. Tabla de contingencia entre liderazgo y desempeño organizacional 

Desempeño Organizacional 
(agrupado) 

Total 

REGULAR ALTO MUY 
ALTO 

Liderazgo 
(agrupado) 

DEFICIENTE f 1 0 0 1 

% 100.0% 0.0% 0.0% 100.0% 

REGULAR f 2 0 1 3 

% 66.7% 0.0% 33.3% 100.0% 

BUENO f 0 10 13 23 

% 0.0% 43.5% 56.5% 100.0% 

EXCELENTE f 0 20 3 23 

% 0.0% 87.0% 13.0% 100.0% 
Total f 3 30 17 50 

% 6.0% 60.0% 34.0% 100.0% 

Fuente: Elaboración Propia 

En la tabla 16  señala  el 100%  tiene un nivel regular en la variable del desempeño organizacional  

relacionando  con el estamento  deficiente de la dimensión de liderazgo , el 66.7% se observa que 

tiene un nivel regular de la variable del desempeño organizacional relacionando el nivel de regular 

de la dimensión de liderazgo , el 43.5% indica que tiene un nivel alto de la variable del desempeño 

organizacional  relacionando con el nivel bueno de la dimensión de liderazgo , el 87.0%  nos indica 

que tiene un valor alto en la variable del desempeño organizacional  relacionando  con el rasante  

de excelente de la dimensión de liderazgo ,el 33.3% nos indica  que es un  categoría  muy alto en 

la variable del desempeño  organizacional relacionando una cota regular de la dimensión de 

liderazgo ,  el 56.5% se observa que tiene un nivel muy alto relacionando un nivel bueno de la 

dimensión de liderazgo , el 13.0% se observa que tiene un nivel muy alto de la variable del 

desempeño organizacional relacionando con un nivel de excelente de la dimensión de liderazgo . 
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Tabla 17. Prueba de Chi² entre liderazgo y desempeño organizacional 

Valor gl Sig. asintótica 
(2 caras) 

Chi-cuadrado de 
Pearson 

48, 863a 6 .000 

Razón de 
verosimilitud 

31.086 6 .000 

Asociación lineal 
por lineal 

.119 1 .730 

N de casos 
válidos 

50 

a. 8 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
mínimo esperado es ,06.

Fuente: Elaboración propia 

Interpretación: En la tabla 17 como el Chí2 de Pearson (48, 863), el sumo al Chí tabular con 6 

grados de libertad (12,5916), descubre exteriormente del sector probabilística de aceptación. En 

esa sagacidad, se rechaza la hipótesis nula con un 95% de confianza y se aprueba que: la 

dimensión 3 y la variable 2 tienen vínculo personificar entre ellas; de ahí nos permite suministrar la 

sentencia de la hipótesis planteada que: Existe un vínculo significativo entre la motivación y 

desempeño organizacional en la empresa Sole callao- 2021. 

Figura 8. Zona de aceptación de hipótesis especifica N°3 

X2 t= 12,5916 
X2c = 48, 863a 
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V. DISCUSIÓN

En el presente estudio se realizó la prueba de hipótesis general por lo cual existe un vínculo entre 

el clima laboral y desempeño organizacional de la empresa Sole callao – 2021, evidenciado en el 

Chí2 de Pearson (X2
e 402.712 > X2

t 12,5916) por los cual coinciden con los estudios de Candía 

(2016), Oseda (2018) y Ulloa (2020) donde exponen que existen un vínculo entre las variables.  

También, al realizar la comprobación de la hipótesis especifica 1 se determina que existe un vínculo 

entre motivación y desempeño organizacional de la empresa sole callao 2021, evidenciado en el 

Chí2 de Pearson (X2
e 39,576> X2

t 12,5916) por lo cual coinciden con los estudios Oseda (2018) 

donde se manifiesta que existen una relación entre las variables.  

Igualmente, al realizar la prueba de la hipótesis especifica 2 se determina que existe una relación 

entre la comunicación y desempeño organizacional de la empresa sole callao 2021, evidenciando 

en el en el Chí2 de Pearson (X2
e 35,803> X2

t 12,5916) por lo cual coinciden con los estudios de 

Oseda (2018) y Ulloa (2020) donde se demostraron que existen una relación entre las variables. 

Por otro lado, al realizar la prueba de la hipótesis especifica 3 se determina que existe una relación 

entre el liderazgo y desempeño organizacional de la empresa sole callao 2021, evidenciando en el 

en el Chí2 de Pearson (X2
e 48, 863> X2

t 12,5916) por lo cual coinciden con los estudios de Oseda 

(2018) donde se demostraron que existen una relación entre las variables. 
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VI. CONCLUSIONES

Primera  

Con respecto al objetivo general del estudio se determinó que los resultados del clima laboral se 

relacionan significativamente con el desempeño organizacional de la empresa Sole del Callao 2021, 

Donde el Chí2 de Pearson (50,683 a), es mayor al Chí tabular con 6 grados de libertad (12,5916) y 

se atina en el área probabilística de aceptación. En esa noción, se rechaza la hipótesis nula con un 

95% de confianza. 

Segunda  

Con respecto al objetivo específico 1 se estableció que los resultados de la motivación se relacionan 

definitivamente con el desempeño organizacional de la empresa Sole, del Callao 2021, donde el 

Chí2 de Pearson (39,576 a), es superior al Chí tabular con 6 grados de libertad (12,5916) y se 

localiza en fuera del área probabilística de aceptación. En ese sentido, se rechaza la hipótesis nula 

con un 95% de confianza. 

Tercera  

Con respecto al objetivo específico 2 se estableció que los resultados de la Comunicación se 

relacionan definitivamente con el desempeño organizacional de la empresa Sole, del Callao 2021, 

donde el Chí2 de Pearson (35,803 a), es mayor al Chí tabular con 6 grados de libertad (12,5916) y 

se descubre en fuera del área probabilística de aceptación. En ese sentido, se rechaza la hipótesis 

nula con un 95% de confianza. 

Cuarta  

Con respecto al objetivo 3 los resultados se establecieron que el liderazgo se vincula definitivamente 

con el desempeño organizacional en la empresa Sole, del Callao 2021, donde como el Chí2 de 

Pearson (48, 863 a), es superior al Chí tabular con 6 grados de libertad (12,5916) y se localiza en 

fuera del área probabilística de aceptación. En ese sentido, se rechaza la hipótesis nula con un 95% 

de confianza. 
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VII. Recomendaciones

Primera:  

La investigación en general se recomienda a la empresa tomar en cuenta los temas sobre el clima 

laboral para que los subordinados tengan conocimiento de ello y puedan aplicarlo.  

Segunda:  

Se recomienda a la compañía que incorpore programas de incentivos o reconocimientos para que 

así aumente su rendimiento de sus actividades, por lo cual puede tomar en cuenta los viajes, 

compensaciones o descuentos de productos.  

Tercera:  

Se recomienda generar programas recreacionales y aumentar la confianza para poder interactuar 

con sus compañeros de trabajo para que puedan mejorar la productividad y compromiso. 

Cuarta:  

Por último, se recomienda dar charlas de liderazgo en la organización para que los subordinados 

tengan el potencial de desarrollar cada actividad, teniendo en cuenta que así puedan mejorar la 

entidad trabajando en equipo.  
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Anexo 1. Matriz de operacionalización de variables 

Operacionalización de la variable: El clima laboral 

Variable Definici
ón 
Concept
ual 

Definición 
Operacional 

Dimensiones Indicadores Ítem
s 

Escala 
De 
Medici
ón 

Clima Laboral 

El clima laboral 
como un 
conjunto de 
características 
percibidas por 
los trabajadores 
para describir a 
una 
organización y 
distinguida de 
otras, su 
estabilidad es 
relativa en el 
tiempo e influye 
en el 
comportamiento 
de las 
personas. 
Uribe, Patlán y 
García (2015  

La variable clima 
laboral se 
relaciona con las 
condiciones de 
los trabajadores 
de la empresa 
Sole. Por ello se 
va a utilizar las 
dimensiones con 
la finalidad de 
estimar dicha 
medición. 

  Motivación  Salario 1 

Ordinal 

Seguridad 1 

Oportunidad de 
desarrollo  

1 

  Comunicación 
Participación 1 

Efectividad 1 

Objetivos 1 

  Liderazgo 

Confianza 1 

Colaboración 1 

Innovación 1 

Toma de 
decisiones 

1 
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Operacionalización de la variable: El desempeño organizacional 

Variable Definici
ón 
Concept
ual 

Definición 

Operacional 
Dimensiones Indicadores Íte

ms 
Escala De 
Medición 

   Desempeño   

Organizacional 

El desempeño 
laboral es el 
control de una 
empresa donde 
se realiza 
grandes estudios 
de la 
organización es 
un factor 
importante para 
mejorar las 
actitudes de  
los empleados. 
Bernadez (2016).  

La variable de 
desempeño 
organizacional 
indica los 
objetivos 

planeados y de 
está manera 
obtener el éxito 
de la visión 
empresarial. Por 
eso se analizará las 
dimensiones de 
entorno externo, 
calidad de servicio y 

Entorno externo  Porcentaje de 
clientes 
satisfechos  

1 

Ordi
nal 

Índice de 
satisfacción del 
empleado  

1 

Competidores 1 

Calidad de 
servicio 

Satisfacción del 
cliente  

1 

Valoración de 
ventas  

1 

Competitividad 1 

Capacidad 
organizacional 

Estrategia 1 

Desempeño 1 

capacidad 
organizacional con 
el 

Productividad 1 

fin de elaborar 
dicha 
medida. 

Condiciones de 
trabajo  

1 
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Anexo 2: Matriz de Consistencia 
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Anexo 3: Instrumento de recolección de datos 
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Anexo 4: Resultado del SPSS 
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Anexo 5: Validación del instrumento. 
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