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RESUMEN 

La presente tesis tiene como objetivo principal determinar la relación entre el clima 

laboral y desempeño de los trabajadores de la empresa Electrometal Perú S.A.C, 

Barranca 2022. Se desarrolló bajo el tipo aplicado, en esta investigación se utilizó 

un diseño descriptivo - no experimental, de        corte transversal. No experimental, 

porque no se manipularon ninguna variable en el estudio, corte transversal, 

porque los datos se recolectaron en un solo momento en el tiempo, sin alterar sus 

condiciones existentes. 

Para el estudio se tomaron como población a 25 colaboradores de la empresa 

Electrometal Perú S.A.C. ubicada en el distrito de Supe Puerto para lo cual se le 

aplico la encuesta de tipo cuestionario diseñada para medir las variables. 

En la presente tesis se logró determinar que existe una relación directa entre el 

clima laboral y desempeño de los trabajadores de la empresa Electrometal Perú 

S.A.C, Barranca 2022. Al analizar los resultados estadísticos obtuvo un coeficiente 

de correlación entre ambas variables de r= 0.530, p=0.006 < 0.05. 

Palabras clave: Clima laboral, desempeño, condición. 
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ABSTRACT 

The main objective of this thesis is to determine the relationship between the work 

environment and the performance of the workers of the company Electrometal 

Perú S.A.C, Barranca 2022. It was developed under the applied type, in this 

investigation a descriptive design was improved - not experimental, of cross-

section. Non-experimental, because no variables were manipulated in the study, 

cross-sectional, because the data was collected at a single moment in time, without 

altering its existing conditions. 

For the study, 25 employees of the company Electrometal Perú S.A.C. were taken 

as a population. located in the district of Supe Puerto for which the questionnaire-

type survey designed to measure the variables is applied. 

In this thesis, it will be determined that there is a direct relationship between the 

work environment and the performance of the workers of the company 

Electrometal Perú S.A.C, Barranca 2022. When analyzing the statistical results 

obtained, a coefficient of connections between both variables of r = 0.530, p =0.006 

< 0.05. 

Keywords: Work environment, performance, condition.
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I. INTRODUCCIÓN

La gran parte de organizaciones públicas y privadas se preocupan en ver 

mecanismos que les ayuden a elevar su efectividad de sus oficios; sin tomar en 

cuenta la parte más esencial que es el personal que colabora dentro de cada 

organización cumpliendo cada tarea. A consecuencia de esto se produce un mal 

clima laboral, sin embargo, en la actualidad, los trabajadores conocidos como 

“talento humano” están siendo más valorados porque son parte central de cada 

organización (Velásquez et al., 2018). 

Actualmente, a escala mundial, el clima organizacional ha cobrado mucha 

trascendencia gracias a la globalización y competitividad de las organizaciones, 

puesto que una secuencia de componentes tienen la posibilidad de ser los que 

marquen pautas para que una organización o organización sea más exitosa que 

sus participantes, en la actualidad, cada una de la organizaciones y organismos 

públicos conducen a cabo una secuencia de competencias para generar el clima 

organizacional conveniente que posibilite a los ayudantes desarrollar cada una de 

sus capacidades, destrezas y conocimientos, entrenadores intelectuales que 

contribuyan al cumplimiento y consecución de las metas institucionales, del mismo 

modo el clima organizacional es muy importante en toda organización pues 

participa en el trabajo de los ayudantes para decidir su efectividad y conseguir las 

metas y fines de la organización. (Sánchez, 2020). 

Un estudio realizado por el Comercio (2021), señala que, en Perú, el 73% de los 

empleados quiere cambiar de trabajo y, a pesar de la crisis económica causada 

por la pandemia, que afecto a muchas empresas en temas de producción, ventas 

y productividad. Todavía hay una gran cantidad de empleados que están 

considerando renunciar debido a presiones, hostigamiento, falta de motivaciones 

y al mal clima laboral que reciben diariamente en su centro de labor, ocasionando 

un bajo desempeño al momento de realizar sus tareas y por ende eso afecta los 

objetivos de la empresa. A pesar de todos los empleados siguen sin dar un punto 

de quiebre para mejorar y cambiar el clima laboral y así tener satisfechos a sus 

trabajadores. 

A nivel local la empresa Electrometal Perú S.A.C, ubicada en el distrito de Supe 

Puerto, provincia de Barranca, departamento de Lima, se dedica  a la fabricación 
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de estructuras metálicas y servicios industriales en general se observa que existen 

problemas relacionados con el clima laboral y en el desempeño de los 

trabajadores a causa de la presión, desmotivación, mala comunicación, falta de 

compañerismo que trae como consecuencias la falta de compromiso a efectuar 

sus labores, mala calidad en su servicio y mala relación entre colaboradores 

generando un ambiente no adecuado para realizar las labores eficientemente y 

así cumplir los objetivos de la organización. 

Ante todo, lo expuesto, se plantea el siguiente problema: ¿Cuál es la relación 

entre el clima laboral y desempeño de los trabajadores de la empresa 

Electrometal Perú S.A.C., Barranca 2022?, asimismo, los problemas específicos: 

¿Cuál es  la relación entre el clima laboral y las relaciones interpersonales de los 

trabajadores de la empresa Electrometal Perú S.A.C, Barranca 2022?, ¿ Cuál es 

la relación entre el clima laboral y la Responsabilidad en el trabajo de los 

trabajadores de la empresa Electrometal Perú S.A.C, Barranca  2022?, ¿ Cuál es  

la relación entre el clima laboral y los atributos personales de los trabajadores de 

la empresa Electrometal Perú S.A.C, Barranca 2022?, ¿Cuál es la relación entre 

el clima laboral y el compromiso de los trabajadores de la empresa Electrometal 

Perú S.A.C, Barranca 2022?. 

El presente proyecto de investigación se justifica desde el punto teórico ya que  

aportará nuevos conocimientos debidamente sustentados por diversos autores, 

de modo que pueda alcanzar sus objetivos planteados y servir de referencia a 

futuras investigaciones  La justificación práctica hará que la empresa Electrometal 

Perú S.A.C pueda tener una visión clara al evaluar las dimensiones un ambiente 

de trabajo productivo te permitirá tomar decisiones con menos problemas y así 

alcanzar el nivel de eficiencia necesario para lograr tus objetivos de negocio. 

Asimismo, la base metodológica de este estudio será la aplicación de la validez y 

confiabilidad a las medidas de productividad y clima laboral en la metodología de 

investigación. Por estas razones, tiene sentido realizar una investigación 

utilizando el método científico que contribuirá a un entorno productivo para los 

empleados. En cuanto a los objetivos que se plantean en la presente investigación 

se tiene como objetivo general el siguiente: Determinar la relación entre el clima 

laboral y desempeño de los trabajadores de la empresa Electrometal Perú S.A.C, 

Barranca 2022; y como objetivos específicos se tiene: Establecer la relación entre 
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el clima laboral y las relaciones interpersonales de los trabajadores de la empresa 

Electrometal Perú S.A.C, Barranca 2022, Analizar la relación entre el clima laboral 

y la Responsabilidad en el trabajo de los trabajadores de la empresa Electrometal 

Perú S.A.C, Barranca 2022, Especificar la relación entre el clima laboral y los 

atributos personales de los trabajadores de la empresa Electrometal Perú S.A.C, 

Barranca 2022, Describir la relación entre el clima laboral y el compromiso de los 

trabajadores de la empresa Electrometal Perú S.A.C, Barranca 2022. 

Se propuso la hipótesis general, Existe una relación significativa entre el clima 

laboral  y el desempeño de los trabajadores de la empresa Electrometal Perú 

S.A.C, Barranca 2022, así mismo como hipótesis específicas se tiene: a) Existe 

una relación significativa entre el clima laboral y las relaciones interpersonales de 

los trabajadores de la empresa Electrometal Perú S.A.C, Barranca 2022, b) Existe 

Una relación significativa entre el clima laboral y la Responsabilidad en el trabajo 

de los trabajadores de la empresa Electrometal Perú S.A.C, Barranca 2022, c) 

Existe una relación significativa entre el clima laboral y los atributos personales 

de los trabajadores de la empresa Electrometal Perú S.A.C, Barranca 2022, d) 

Existe una relación significativa entre el clima laboral y el compromiso de los 

trabajadores de la empresa Electrometal Perú S.A.C, Barranca 2022. 

 

II. MARCO TEÓRICO  

A continuación, se presentan los fundamentos teóricos que sustentan la 

investigación que incluyen estudios previos que se han realizado relacionado con 

las variables revisadas tanto en el contexto internacional como nacional. 

A nivel internacional, según Arwin et al., (2021), en su artículo titulado Influencia 

del liderazgo y el entorno laboral en el desempeño de los empleados Estudio de 

caso en el Teguh Jaya Mandiri, el cual tuvo como objetivo conocer el impacto del 

liderazgo y el ambiente de trabajo en el desempeño de los empleados. El método 

cuantitativo asociativo se está aplicando como método de investigación, al 

incorporar 2 tipos de fuentes de datos que son datos primarios y datos 

secundarios. Los datos se recopilan a través de la distribución del cuestionario al 

encuestado. La población total fue de 37 empleados y todos ellos fueron tomados 
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como muestra. Se puede concluir que el liderazgo y el ambiente de trabajo tienen 

un impacto positivo en el desempeño de los empleados, por ende, estos 

resultados favorecen positivamente a los trabajadores y a la organización para el 

logro de los objetivos planteados. 

Según Ichsan et al., (2021), en su investigación titulada La influencia de los estilos 

de Liderazgo, Los Cambios Organizacionales en el Desempeño de los empleados 

con un ambiente de trabajo como variable Interviniente En la Sucursal del banco 

Sumut Binjai, la cual tiene como objetivo de estudio averiguar si el estilo de 

liderazgo y la influencia organizacional en el desempeño de los empleados con el 

clima laboral como variables Intervinientes tienen relación. Las muestras 

utilizadas en este estudio ascendieron a 47 empleados de la empresa 

mencionada que fueron encuestados. Los datos se obtuvieron mediante la 

distribución de cuestionarios sobre estilo de liderazgo, cambio organizacional, 

desempeño de los empleados y clima laboral. El tipo de investigación es aplicado. 

Este estudio muestra que el clima organizacional afecta el desempeño de los 

empleados con gran influencia de coeficientes estandarizados.  

Según Happy, (2021), manifiesta en su investigación titulada Análisis del efecto 

de la compensación, compromiso organizacional y ambiente de trabajo en el 

desempeño de los empleados del Sarana Daya Mandiri Banjarmasin, la cual tiene 

como objetivo conocer y analizar la influencia simultánea y parcial de la 

compensación, el compromiso organizacional y el clima laboral en el desempeño 

de los empleados. Esta investigación es explicativa porque es un estudio que 

destaca entre variables y pone a prueba las hipótesis que se han formulado. La 

muestra de la investigación fue de hasta 36 encuestados que eran empleados de 

la empresa en mención. Los resultados concluyeron que la compensación, el 

compromiso organizacional y el clima laboral afectan simultánea y parcialmente 

el desempeño de los empleados. Esto indica que, si estos tres factores aumentan, 

impactará directamente en la mejora del desempeño de los empleados.  

Por otro lado, según Arief et al., (2021), en su investigación titulada como La 

influencia de la auditoría interna, la motivación y el ambiente de trabajo en el 

desempeño de los empleados en el Sreeya Sewu Indonesia, tiene como objetivo 

determinar el efecto de la auditoría interna, la motivación y el entorno laboral en 



5 
 

el desempeño de los empleados. La población de investigación son todos los 

empleados que trabajan para la empresa, con una muestra de 39 encuestados. 

Los resultados del estudio demuestran que la auditoría interna, la motivación y el 

ambiente de trabajo afectan positiva y significativamente el desempeño de los 

empleados. La empresa también debe prestar atención a los aumentos salariales, 

el plan de pensiones, considerar las opiniones y conocimientos de los empleados, 

brindar oportunidades de promoción y valorar el desempeño de los empleados. 

Según Madalena et al., (2021), argumenta en su investigación titulada La 

influencia del liderazgo, la motivación y el entorno laboral en el desempeño de los 

empleados en la Inspección Regional de Kaur Regency, El propósito de este 

estudio es determinar la influencia del liderazgo, la motivación y el ambiente de 

trabajo en el desempeño de los empleados. La muestra en este estudio fue de 31 

funcionarios de la empresa. La recolección de datos utilizó un cuestionario y los 

métodos analíticos utilizados fueron regresión lineal múltiple, prueba de 

determinación y prueba de hipótesis., El resultado de la dirección es positivo por 

lo que significa que las variables de liderazgo, motivación y clima laboral también 

aumentarán. Esto quiere decir que liderazgo, motivación, ambiente laboral tiene 

una contribución al desempeño del 64% mientras que el 36% restante está 

influenciado por otras variables no examinadas en este estudio. se puede 

interpretar que tienen una influencia significativa en el desempeño de forma 

parcial o individual.  

A nivel nacional según Mellado (2022), en su estudio titulado Clima Laboral y 

Desempeño Laboral del Personal Administrativo de la Institución de Educación 

Técnica Superior Pública de Chaclacayo. La finalidad primordial de este análisis 

ha sido establecer si hay una interacción significativa entre el ambiente gremial 

de hoy de las instituciones de enseñanza preeminente públicas de Chaclacayo y 

la función de sus empleados para realizar sus funcionalidades. La muestra estuvo 

incorporada por 23 trabajadores administrativos de la organización mencionada. 

Si se usa un diseño de análisis no experimental y se usan procedimientos 

cuantitativos, transversales y de correlación, la herramienta usada es la 

averiguación y aplica el estadístico Rho de Spearman con un valor de 0.335. Los 

resultados presentan que no existe correlación con el grado de hoy. El ambiente 

de la organización en la organización y el manejo de su personal directivo. 
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Ninguno encontrada correlación significativa entre el manejo gremial y las 

fronteras de motivación, comunicación, remuneración, liderazgo y clima gremial. 

Ruíz (2021), en su artículo titulado El Clima laboral y su relación con el 

desempeño de los servidores civiles del hospital Luis Heysen  Inchaustegi – 

Essalud, Lambayeque - Perú, 2019”, cuyo primordial objetivo es contribuir el 

mejoramiento del clima en el Hospital Luis Heysen de la Red de Salud 

Lambayeque en términos de prioridad, se probó como un análisis cuantitativo no 

experimental en el que se aplicó la muestra a 79 ayudantes que paralelamente 

fueron encuestados para la recolección de datos, la herramienta usada era revisar 

el ámbito de trabajo. Se usaron pruebas no paramétricas de Tau-b Kendall, 

mostrando existente una interacción directa entre el ambiente de trabajo y la 

productividad. En resumen, el creador explica cómo hay restricciones de recursos 

para el buen hacer del ingenio humano, por lo cual el funcionamiento de los 

empleados se mide por las metas programadas en un lapso específico de tiempo 

que logran, empero no está claro si los individuos poseen niveles bastante 

elevados de capacidades. indicados a su funcionalidad en el nosocomio, lo cual 

resulta en una baja eficiencia de las capacidades del trabajador construyendo un 

viable punto de desequilibrio.  

Cárdenas (2020), manifiesta en su investigación titulada Clima laboral y 

desempeño en docentes de la universidad autónoma del Perú – Lima 2018, el 

propósito de este estudio busca determinar la relación que existen entre estas dos 

variables. Este estudio fue empleado a través del diseño de investigación 

descriptiva, enfoque cuantitativo. La muestra estuvo conformada por 77 

moderadores que recibieron un cuestionario de probabilidad. La investigación 

muestra que existe una relación entre la medición del desempeño docente y el 

ambiente de trabajo. Por lo tanto, su hipótesis alternativa fue aceptada y 

comprobada para mantener la relación entre las variables. Por ello, se beneficiaría 

de un ambiente amigable e inclusivo en el que las actividades realizadas pudieran 

contar con la participación de todos los docentes sin excepción. 

León (2019), en el artículo que lleva por título, el clima laboral y su relación con el 

desempeño de los trabajadores nombrados del Gobierno Regional de la Libertad 

– Sede Central 2017, la cual tuvo como objetivo general es analizar el clima 

laboral y el desempeño de los empleados designados por las autoridades. Estudio 
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de correlación cruzada, no experimental, en el que se utilizó una herramienta 

estándar de 50 puntos para medir el clima y se utilizó unaherramienta de 35 

puntos  para evaluar el desempeño en una escala Likert 5, la muestra se aplica a 

86 empleados. que el empleado goce de un buen ambiente de trabajo, se sienta 

cómodo, sea identificado y reconocido en la organización, por lo que realiza bien 

sus funciones. 

Idrogo (2018), en su investigación titulada clima laboral y su Influencia en el 

Desempeño Laboral del Personal Administrativo de la Universidad Nacional 

Autónoma de Chota - 2016. El propósito del estudio es determinar el impacto del 

clima laboral en el trabajo del personal administrativo de la Universidad de Chota. 

Diseño de estudio descriptivo, correlacional, transversal sobre una muestra de 57 

trabajadores, donde se analizó el clima laboral universitario. Se ha decidido 

mejorar la comunicación interna en todos los ámbitos, para que el personal 

universitario alcance los objetivos. Todos los empleados también necesitan estar 

capacitados e informados sobre sus funciones laborales, las relaciones 

interpersonales que existen en el lugar de trabajo tienen un efecto positivo. 

Culminando con las exhibiciones de los trabajos previos al estudio, se precisaron 

las teorías de las variables clima organizacional y desempeño laboral, 

observamos que es una problemática que viene desde hace muchos siglos en 

muchas empresas de diferentes rubros, para lo cual se tomaron en cuenta 

algunos autores para definir las variables:  

Según Chiavenato (2016), define que el clima laboral es la valoración que se le 

da a los colaboradores de una compañía con relación a su labor, para que ellos 

se sientan motivados, con ánimos de lograr los objetivos planteados de la 

organización y las distintas políticas que conscientes e inconscientes afecta a la 

función en la empresa. Ayudar a todos a desarrollar la autoestima y desarrollar 

habilidades de comunicación intelectual y empática hará que el ambiente de 

trabajo sea agradable y agradable. 

Tziner et al., (2017), el clima laboral debe por lo tanto establecerse como la 

percepción que los miembros de un equipo de trabajo tienen de la organización y  
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que se relaciona de manera efectiva con los valores, las actitudes, las opiniones 

y sobre todo la satisfacción de los individuos en sus puestos de trabajo, pero que 

sin duda alguna determina el actuar de los empleados. La mala conducta de los 

empleados puede generar un entorno de trabajo deficiente para la organización y 

puede tener un impacto grave en la productividad. Gestionar la atribución de los 

empleados. 

A continuación, se pretende conceptualizar las dimensiones de nuestra primera 

variable que es el clima laboral, para lo cual tomaremos estudios anteriores para 

definir cada una de ellas, en la primera dimensión que es la estructura 

organizacional es un sistema que explica cómo guiar ciertas ocupaciones para 

poder hacer las metas organizacionales. Estas ocupaciones tienen la posibilidad 

de integrar normas, papeles y responsabilidades. La estructura organizativa 

además establece cómo fluye la información entre los niveles de la organización. 

Aquello desea mencionar que, en una estructura centralizada, las elecciones 

fluyen a partir de arriba hacia debajo, mientras tanto que, en una estructura 

descentralizada, el poder de elección se distribuye entre los diferentes niveles de 

la organización.  (Kenton, 2021). 

Según Ocampo et al., (2019), La estructura organizativa determina cómo se 

dividen, agrupan y coordinan las actividades de una empresa. Al diseñar su 

estructura organizativa, los gerentes deben tener en cuenta cinco factores clave: 

especialización de tareas, división en departamentos, cadena de mando, ámbito 

de control, y formalizar. Sin una estructura organizativa formal, es posible que los 

empleados no sepan a quién informar diferentes situaciones y, en última 

instancia, puede que no esté claro quién es responsable.  

El trabajo en equipo según Cotán et al., (2021), tiene que ver con una mezcla de 

acciones y actividades que realizan varias personas; sin dejar de lado el aporte 

individual de los integrantes de la organización, para así cumplir con cualquier 

tarea o actividad encomendada. Algunos de los beneficios más resaltantes del 

trabajo en equipo es mejorar dramáticamente la calidad del trabajo y obtener las 

mejores ideas y soluciones. Esto fomenta la imaginación, compromiso y la 

creatividad contextual de los empleados frente a cualquier situación. 
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Para Goldman (2022), Se define como un conjunto de personas que realizan una 

actividad común, con el único propósito de trabajar hacia objetivos comunes. Los 

grupos de trabajo tienen un número limitado de personas en las que intercambian 

roles, ideas y actividades de manera flexible, y llegan a un acuerdo mutuo, lo que 

lleva a sus diferencias de opinión. Para que se considere el trabajo en equipo o 

la colaboración, la empresa debe tener una estructura organizativa que facilite el 

desarrollo de la colaboración y la resolución colaborativa de problemas. 

La remuneración es la provisión de salarios a los trabajadores como recompensa 

o remuneración por el trabajo/contribución regular a la organización en la que 

trabajan. En otras palabras, la definición de remuneración es lo que un empleado 

recibe de su lugar de trabajo como una forma de recompensa o compensación 

por sus logros o contribución a la organización en la que trabaja. La remuneración 

no es solo una compensación, sino también un subsidio social legalmente 

reconocido para los empleados. También es el eje del reconocimiento de 

utilidades que genera la organización (Abdullah, 2020). 

La remuneración se basa en criterios predeterminados y medibles de rendimiento 

en un tiempo determinado, siendo una herramienta de motivación para lograr que 

los trabajadores se desempeñen de una manera que alinee los intereses 

personales con los intereses de la empresa. La remuneración no es solo una 

compensación, sino también un subsidio social legalmente reconocido para los 

empleados. También es el eje del reconocimiento de utilidades que genera la 

organización. (Hartikainen et al., 2021). 

La gestión de conflictos es un conflicto entre los empleados de una empresa, cuya 

ocurrencia puede estar relacionada con desacuerdos, acoso, intereses o 

situaciones relacionadas con el trabajo. La administración de conflictos en la 

organización es importante ya que se necesita garantizar las buenas 

colaboraciones, el clima y la comunicación entre los empleados de la compañía, 

debido a que va a tener un impacto orientador en los esfuerzos de los empleados. 

Consecución de las metas de la organización.  (Swoboda, 2021). 

Según Barquera et al., (2019), La gestión de conflictos es como una persona 

resuelve sus problemas y se enfrenta a los demás, el conflicto siempre está 
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presente en las relaciones interpersonales, por lo que las organizaciones deben 

contar con estrategias que le faciliten a sobrellevar estas circunstancias para 

resolver el conflicto. cómo una persona resuelve sus problemas y frente a los 

demás. Hay dos cosas que debe hacer para resolver un conflicto laboral: detectar 

el conflicto de manera oportuna para que no se convierta en un problema 

importante. Y hacer un plan de acción para que la gestión de los conflictos 

laborales pueda ser atendida con eficacia y prontitud. 

Figura 1. Dimensiones del Clima laboral 

Fuente: Elaboración propia 

 

A continuación, se presentan los aspectos teóricos relacionado con la segunda 

variable de este estudio desempeño laboral la cual es definida por Chiavenato 

(2016), menciona que el desempeño es el rendimiento moderno y/o precedente 

de un trabajador en relación con los patrones que anteriormente se han definido, 

con tal de que se concedan a los trabajadores la retroalimentación, y la 

estimulación indispensable para remendar las incapacidades de su rendimiento o 

para que continúen manejando de forma correcta. 

Asimismo, Acosta (2018), confirma que el desempeño se trata de la valoración de 

la experiencia que evidencia un colaborador a través de la ejecución de su tarea. 

Es una consideración personal basada en la ofrenda de cada persona. La 
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realización de los fines cotidianos puede obtener propósitos en absoluto ya que 

aprueban dar una reforma al mérito que se le afecta al desempeño laboral. El 

desempeño laboral es la productividad que los empleados reflejan en el 

desempeño de sus actividades correspondientes. Por lo tanto, se considera si la 

persona es adecuada para el puesto designado. 

A continuación, se pretende conceptualizar las dimensiones de la segunda 

variable que es el desempeño, para lo cual tomaremos estudios anteriores para 

definir cada una de ellas, en la primera dimensión que es las relaciones 

interpersonales, según Arnold  y Boggs  (2019), Interrelaciones entre 2 o más 

personas que tienen la posibilidad de fundamentarse en sentimientos y 

emociones, como el afecto, el interés artístico, el interés en los negocios, las 

actividades sociales y otras formas de interacción y cooperación en el hogar. 

Aprender sobre las relaciones les permite a las personas practicar habilidades de 

interacción social que les servirán a lo largo de sus vidas y les permitirán construir 

relaciones cercanas, comunicarse apropiadamente con otros, lidiar con conflictos 

y fomentar la confianza en los demás. 

Según Specht et al., (2018), menciona que las relaciones interpersonales es la 

convivencia de los empleados en el ambiente de trabajo, y de ella depende que 

sea agradable y se reduzcan los conflictos interpersonales, aumentando la 

motivación, aumentando los empleados y la organización. También son 

establecidos y mantenidos por otros que necesitan satisfacer sus necesidades. 

Intercambiar emociones, conocimientos y experiencias entre personas en 

momentos concretos. Confiamos en la motivación para interactuar, la 

comunicación efectiva y el respeto por todas las interacciones humanas. 

La responsabilidad en el trabajo son las acciones y actividades que un empleado 

acepta cuando recibe un trabajo que hace que el puesto actual sea responsable 

y probablemente no tenga obligaciones adicionales hasta que demuestre su 

competencia y gane la confianza del empleador. Las responsabilidades son las 

obligaciones que cada empleado debe cumplir de acuerdo con sus funciones. 

Esto incluye tomar decisiones, generar las acciones necesarias y entregar 

resultados de manera oportuna y planificada.  (Gallagher, 2022). 
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Según Cárdenas (2021), define responsabilidad en el trabajo como la capacidad 

para cumplir oportunamente con las tareas, compromisos, actividades y 

responsabilidades que le brindan, cumpliendo los resultados con calidad y 

entregándolos en tiempos establecidos con el fin de lograr objetivos comunes en 

la organización. La responsabilidad es uno de los valores más importantes, esto 

se debe a que los gerentes pueden lograr sus metas y objetivos al llevar a cabo 

sus obligaciones, acciones o estrategias asignadas en una variedad de formas. 

Los atributos personales, se refiere a las características e identidad propia de una 

persona basados en sus derechos, esto incluye la autopercepción y la 

autogestión. La autoconciencia implica reconocer y comprender las propias 

emociones y motivaciones. La autoconciencia se puede lograr al monitorear el 

propio estado e identificar las emociones, fortalezas, debilidades y necesidades 

de un individuo. La autogestión es la capacidad de controlar o redirigir 

constructivamente las emociones. Permite no juzgar hasta que se haya recopilado 

suficiente información y pensar antes de actuar. (Raghubir, 2018). 

Verasamy et al., (2020), menciona que los atributos personales están orientados 

a tres dimensiones, valores laborales, actitudes y comportamientos y habilidades 

interpersonales, donde la primera se refiere a que el individuo tiene la capacidad 

de decidir de acuerdo a sus valores de trabajo conveniente, la segunda se refiere 

a que la actitud de una persona crea un impacto positivo o negativo, de acuerdo 

a su entorno, la actitud es un poderoso instrumento que influye en el 

comportamiento de una persona, y por ultimo las habilidades auto personales 

comprenden el autodescubrimiento, los sentimientos y el apoyo de una persona.  

El compromiso organizacional es un elemento que asegura que los empleados se 

apeguen a su trabajo ya los objetivos y valores de la empresa. Un empleado 

comprometido es alguien que siente pasión por su trabajo y lo demuestra 

poniendo más empeño en su trabajo. Está directamente relacionado con el 

sentido de pertenencia y responsabilidad en el trabajo. Contar con empleados 

leales y eficientes es lo que se destaca, ya que asegurarán el nivel de flexibilidad 

y eficiencia de la organización. (Michael, 2022). 
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Según Chambi (2018), menciona que el compromiso es un estado mental que 

caracteriza la relación entre un individuo y una organización sobre cumplir los 

objetivos e influye en la decisión de quedarse o dejar la empresa, ya que es en 

gran parte determinante del logro de las metas. El compromiso de los empleados 

puede mejorar indicadores como la productividad y la eficiencia. En este sentido, 

hay un aspecto que decrece cuando el compromiso de la organización es alto, 

como es el ausentismo y la rotación de la empresa. 

 

Figura 2. Dimensiones del desempeño 
Fuente: Elaboración propia 

 

III. METODOLOGÍA  

 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

 

Primeramente, el tipo de investigación de acuerdo con el propósito del estudio se 

desarrolló bajo el tipo aplicada, ya que se utilizaron teorías, antecedentes, 

fundamentos y principios ya establecidos que nos ayudaron a refutar o adicionar 

información para resolver nuestra problemática, su objetivo es resolver un 

problema o enfoque específico, enfocarse en la investigación y consolidar el 

conocimiento para su aplicación. (Nicomedes, 2018).  

Para el diseño que se usó en esta investigación ha sido no empírico, de        corte 

transversal. No empírico, ya que no se manipularon ni una variable en el análisis 

debido a que en este diseño no hay estímulos experimentales ni condiciones a 
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las que se encuentren sujetas las variables de averiguación, y los sujetos de 

análisis son valorados en su entorno natural sin ajustar situación alguna; Y por 

consiguiente no se manipulan las cambiantes de análisis.  (Arias, 2021). 

Corte transversal, porque los datos se recolectaron en un solo momento en el 

tiempo, sin alterar sus condiciones existentes. Este diseño recopila datos al 

instante y solo una vez, es como tomar fotografías o tomar radiografías para 

describirlas más adelante en la investigación, pueden tener áreas de 

descubrimiento, descripción y correlación. (Arias, 2021). El nivel de la 

investigación fue descriptivo correlacional porque busco describir la realidad del 

fenómeno que existe en las variables. (Andrade et al., 2018). 

. 

 

3.2. Variables y operacionalización 

 

3.2.1. Variable 1: Nivel de clima laboral 

 

Definición conceptual: Clima Laboral 

  Según Chiavenato (2016), define que el clima laboral es la valoración que se le 

da a los colaboradores de una compañía con relación a su labor, para que ellos 

se sientan motivados a lograr los objetivos de la organización y las distintas 

políticas que conscientes e inconscientes afecta a la función en la empresa. 

Ayudar a todos a desarrollar la autoestima y desarrollar habilidades de 

comunicación intelectual y empática hará que el ambiente de trabajo sea 

agradable y agradable. 
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Definición Operacional: 

La presente variable se medirá por medio de la técnica de la encuesta 

implementando una herramienta tipo cuestionario construido por una escala de 

medición Likert de 5 puntos, la cual se evaluará por medio de las siguientes 

dimensiones: Estructura, Trabajo en equipo, Remuneración y Tolerancia al 

conflicto en base al cuestionario de clima laboral. 

3.2.2. Variable 2: Nivel de desempeño laboral 

 

Definición conceptual: Desempeño Laboral 

Por lo consiguiente según Chiavenato (2016), el desempeño es el rendimiento 

moderno y/o precedente de un trabajador en relación con los patrones que 

anteriormente se han definido, con tal de que se concedan a los trabajadores la 

retroalimentación, y la estimulación indispensable para remendar las 

incapacidades de su rendimiento o para que continúen manejando de forma 

correcta 

Definición Operacional:  

Esta variable se medirá mediante técnicas de encuesta, utilizando una 

herramienta de cuestionario que incluye una escala tipo Likert de 5 puntos y se 

evaluará de acuerdo con las siguientes dimensiones: Relaciones interpersonales, 

Responsabilidad en el trabajo, Atributos personales, El compromiso. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

 

3.3.1. Población  

 

Para la presente investigación se tomaron como población a 25 colaboradores de 

la empresa Electrometal Perú S.A.C. ubicada en el distrito de Supe Puerto para lo 

cual se le aplico la encuesta de tipo cuestionario diseñada para medir las 

variables, según Arias et al., (2016) La definición de la población  es un conjunto 

de condiciones específicas, limitadas y accesibles que servirán de referencia para 

seleccionar una muestra que cumpla con un conjunto predeterminado de criterios. 
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3.3.2. Muestra 

 

Según Hernández, (2014) define la muestra como un núcleo, un subconjunto 

poblacional. Supongamos que es un subconjunto de los recursos de este grupo 

determinado en sus características al que llamamos grupo.  El criterio de inclusión: 

Se tienen en cuenta todos los colaboradores de la empresa Electrometal Perú 

S.A.C. del periodo 2022 a los cuales se le aplicaron la encuesta y en los criterios 

de exclusión no se excluyó a ningún colaborador ya que los mismos comparten 

iguales condiciones en la organización, teniendo en cuenta   el tamaño de la 

población el investigador establece una muestra censal, a través de las bondades 

brindadas por el muestreo por conveniencia no probabilístico. (Salgado, 2019). 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.4.1. Técnicas de recolección de datos 

La encuesta 

En la presente investigación se usa esta técnica para recopilar datos específicos 

con en relación con las variables y a cada una de sus dimensiones. Según Feria 

et al., (2020), menciona que la encuesta es un elemento que ayuda a recolectar 

la percepción u opinión de las personas en relación con un estudio o tema en 

particular en un determinado momento. 

 

Análisis documental 

Las técnicas de documentación integran la identificación, recolección y estudio 

de documentos importantes para el acontecimiento o entorno en análisis, según 

Arias y Covino (2021), menciona que el análisis documental es una herramienta 

importante para garantizar y analizar información de la realidad o del 

comportamiento de los individuos, empleando sobre todo fuentes documentales 

o bibliográficas para que nos ayuden alcanzar objetivos de la investigación. 

 

3.4.2. Instrumentos  

Cuestionario 

Un cuestionario es un instrumento usado para recopilar información relacionada 

a las variables y dimensiones del estudiadas, en este se establecen preguntas 

que deberán guardar coherencia con el problema estudiado y con las hipótesis 

establecidas en el estudio (Feria et al., 2020). Se utilizarán cuestionarios 
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debidamente estructurados, dentro de los cuales se utilizarán preguntas para 

recopilar datos sobre las variables de la encuesta. 

La "revisión de expertos" se utilizará para la verificación y el alfa de Cronbach se 

utilizará para determinar su confiabilidad, en el presente estudio se estructuro un 

cuestionario que consta de dos partes, estará compuesto por 36 ítems, 18 para 

la primera variable, clima laboral y 18 para la segunda variable, desempeño, se 

medirá mediante una escala tipo Likert de 5 puntos: Nunca 1, Casi nunca 2, A 

veces 3, Casi siempre 4, Siempre 5. 

 

Tabla 1.  Escala de medición  

 

Ficha de investigación 

Una ficha de investigación es un instrumento que se utiliza para la recopilación de 

los conceptos y planteamientos que se obtienen durante el proceso de un estudio. 

Su uso por lo general se da en el desarrollo del marco teórico ya que permite 

organizar toda la información bibliográfica que maneja el investigador. (Sampieri, 

2014). 

Validez 

La validez es una herramienta que se lleva a cabo mediante una revisión de 

expertos con el fin de asegurar una correcta recolección de datos. La validez 

según Hernández (2018) define la validez como el grado real en que se mide una 

variable y, por otro lado, define la validación de contenido como el grado en que 

la herramienta muestra el impacto contextual de la variable medida. 

Tabla 2.   Juicio de expertos sobre valides del instrumento 

EXPERTOS ESPECIALIDAD NIVEL DE APLICACIÓN 

DR. CARLOS MANUEL GONZALES CHAVEZ GESTION PUBLICA APLICABLE 

DR. JORGE ALEJANDRO LUJAN TORRES GESTION PUBLICA APLICABLE 

MG. CARMEN PILAR FERRER BACILIO ADMNISTRACION APLICABLE 

Fuente. Elaboración propia 
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Confiabilidad del instrumento 

La confiabilidad se menciona a la cualidad de una herramienta que nos ayuda a 

medir para obtener los mismos resultados al analizarse una o más veces a la 

misma población en diversos lapsos. El presente análisis se hizo una prueba piloto 

a 10 trabajadores de la empresa Electrometal SAC, para obtener el valor del Alfa 

de Crombach. Así mismo se estará probando la confiabilidad de la investigación. 

Tabla 3.  Prueba de la variable independiente: Clima laboral 

 

 

 

 

Tabla 4.  Prueba de la variable dependiente: Desempeño 

Estadísticas de confiabilidad  

Alfa de Crombach               N. de elementos 

0.847                                               18 

 

3.4.3. Procedimientos 

Las herramientas serán diseñadas, bajo juicio de expertos, serán aplicadas 

directamente a los trabajadores de las empresas encuestadas, la información será 

procesada y analizada, y los datos obtenidos serán procesados en SPSS versión 

25. Los resultados de este proceso serán organizados utilizando una estructura 

adecuada. Las tablas y gráficos estadísticos se compilan, analizan e interpretan, 

en el programa Microsoft Excel. Estas figuras y tablas le ayudarán a sacar 

conclusiones y hacer recomendaciones apropiadas. 

 

3.5. Método de análisis de datos 

Los datos en la investigación se examinaron basados en el razonamiento 

deductivo hipotético, este se basa en el establecimiento de una hipótesis que 

explica el problema mediante el razonamiento y con base en una pregunta de 

investigación, luego se lleva a cabo el razonamiento deductivo de acuerdo con la 

hipótesis, y luego de la comprobación de la deducción a través de inferencia y 

conclusión. (Hernández, 2014). 
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Para efectos de decidir si existe o no interacción en medio de las variables se va 

a aplicar la técnica de estudio estadístico del Rho de Spearman, que además se 

usará para el estudio de correlación de las hipotesis. Según Rodo (2020), Rho de 

Spearman es una medida de dependencia no paramétrica en la cual se calcula la 

jerarquía media de las visualizaciones, se hace el cuadrado a las diferencias y se 

incluye en la fórmula, aquello desea mencionar que asignamos un costo a las 

visualizaciones de cada variable y analizamos la interacción de dependencia en 

medio de las 2 variables.  

3.6. Aspectos éticos 

Para la presente investigación se consideran los aspectos éticos establecidos en 

la Universidad César Vallejo según resolución de Consejo Universitario N° 0126-

2017/UCV en su capítulo II, considerando en primer lugar respetar a cada persona 

que estará involucrada en este estudio, con el fin de beneficiar a la sociedad, 

garantizar una investigación que cumpla con cada parámetro de la ciencia con 

base en valores que promuevan el ser justo y honesto, por lo tanto, se debe 

respetar sus derechos, respetar los principios y considero que la 

información recopilada ha sido procesada de manera adecuada y precisa, no 

falseo la información y resulta ser solo para fines académicos. 
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IV. RESULTADOS 
 

4.1. Resultados descriptivos  

 

Tabla 5.  Niveles de la variable Clima laboral de la empresa Electrometal 

Perú S.A.C. 

 

 

 

 

 

 

Figura 3. Niveles de la variable Clima laboral de la empresa Electrometal 
Perú S.A.C. 

 

Interpretación: según los resultados, en la tabla 5 y figura 3, de un total de 25 

encuestados, se observa que un 68% de los encuestados infieren que el nivel del 

clima laboral de la empresa Electrometal Perú S.A.C. es medio, en tanto un 32% 

respondieron que el nivel del clima laboral dentro de la empresa es bajo. 

Clima Laboral 
 Frecuencia Porcentaje 

 

Válido 

Bajo 8 32,0 

Medio  17 68,0 

Alto  0 0 

Total 25 100,0 
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Tabla 6.  Niveles de la Dimensión Estructura de la empresa Electrometal 

Perú S.A.C. 

 

 

 

 

 

 

Figura 4. Niveles de la Dimensión Estructura de la empresa Electrometal 
Perú S.A.C. 

 

 

 

Interpretación: según los resultados, en la tabla 6 y figura 4, de un total de 25 

encuestados, se observa que un 68% de los encuestados infieren que el nivel de 

estructura de la empresa Electrometal Perú es medio, en tanto un 32% 

respondieron que el nivel de organización brindada por la empresa es bajo. 

 

 

 

Estructura 

 Frecuencia Porcentaje 

 

Válido 

Bajo 8 32,0 

Medio  17 68,0 

Alto  0 0 

Total 25 100,0 
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Tabla 7.   Niveles de la Dimensión trabajo en equipo de la empresa 

Electrometal Perú S.A.C. 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 5. Niveles de la dimensión trabajo en equipo de la empresa 
Electrometal Perú S.A.C. 

 

 

 

Interpretación: según los resultados, en la tabla 7 y figura 5, de un total de 25 

encuestados, se observa que un 68% de los encuestados infieren que el nivel de 

trabajo en equipo es medio, en tanto un 32% respondieron que el nivel de trabajo 

en equipo es bajo. 

 

 

Trabajo en equipo 
 Frecuencia Porcentaje 

Válido Bajo 8 32,0 

Medio  17 68,0 

 Alto  0 0 

Total 25 100,0 
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Tabla 8.  Niveles de la dimensión de Remuneración de la empresa 

Electrometal Perú S.A.C. 

Remuneración 

 Frecuencia Porcentaje 

 

Válido 

Bajo 9 36,0 

Medio  16 64,0 

Alto  0 0 

Total 25 100,0 

 

 

Figura 6. Niveles de la dimensión remuneración de la empresa Electrometal 
Perú S.A.C. 

 

 

Interpretación: según los resultados, en la tabla 8 y figura 6, de un total de 25 

encuestados, se observa que un 64% de los encuestados infieren el nivel de 

remuneración dentro de la empresa Electrometal Perú S.A.C. es medio, en tanto 

un 36% respondieron que el tipo de remuneración brindada por la empresa 

ELECTROMETAL PERU S.A.C. es bajo. 
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Tabla 9.  Niveles de la dimensión tolerancia al conflicto de la empresa 

Electrometal Perú S.A.C. 

Tolerancia al conflicto 

 Frecuencia Porcentaje 

 

Válido 

Bajo 3 12,0 

Medio  22 88,0 

Alto  0 0 

Total 25 100,0 

 

 

Figura 7. Niveles de la dimensión tolerancia al conflicto de la empresa 
Electrometal Perú S.A.C. 
 

 

 

 

Interpretación: según los resultados, en la tabla 9 y figura 7, de un total de 25 

encuestados, se observa que un 88% de los encuestados infieren que el nivel de 

tolerancia al conflicto dentro de la EMPRESA ELECTROMETAL PERU S.A.C. es 

medio, en tanto un 12% respondieron que el nivel de tolerancia al conflicto dentro 

de la empresa es bajo. 
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Tabla 10.  Niveles de la variable desempeño de la empresa Electrometal 

Perú S.A.C. 

Desempeño 

 Frecuencia Porcentaje 

 

Válido 

Bajo 5 20,0 

Medio  20 80,0 

Alto  0 0 

Total 25 100,0 

 

 

Figura 8. Niveles de la variable Desempeño de la empresa Electrometal Perú 
S.A.C. 

 

 

 

Interpretación: según los resultados, en la tabla 10 y figura 8, de un total de 25 

encuestados, se observa que un 80% de los encuestados infieren que el nivel de 

desempeño de la Empresa Electrometal Perú S.A.C. es medio, en tanto un 20% 

respondieron que el desempeño laboral es bajo. 
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Tabla 11. Niveles de la dimensión Relaciones interpersonales de la 

empresa Electrometal Perú S.A.C 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 9. Niveles de la dimensión relaciones interpersonales de la empresa 
Electrometal Perú S.A.C. 
 

 

 

Interpretación: según los resultados, en la tabla 11 y figura 9, de un total de 25 

encuestados, se observa que un 56% de los encuestados infieren que el nivel de 

relaciones interpersonales dentro de la empresa Electrometal Perú S.A.C. es baja, 

en tanto un 44% respondieron que el nivel de relaciones interpersonales es medio. 
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 Frecuencia Porcentaje 

 

Válido 

Bajo 14 56,0 

Medio  11 44,0 

Alto  0 0 

Total 25 100,0 
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Tabla 12.    Niveles de la dimensión Responsabilidad en el trabajo de la 

empresa Electrometal Perú S.A.C. 

Responsabilidad en el trabajo 

 Frecuencia Porcentaje 

 

Válido 

Bajo 4 16,0 

Medio  21 84,0 

Alto 0 0 

Total 25 100,0 

 

 

Figura 10. Niveles de la dimensión responsabilidad en el trabajo de la 
empresa Electrometal Perú S.A.C. 
 

 

 

Interpretación: según los resultados, en la tabla 12 y figura 10, de un total de 25 

encuestados, se observa que un 84% de los encuestados infieren que el nivel de 

responsabilidad en el trabajo dentro de la empresa ELECTROMETAL PERU 

S.A.C. es medio, en tanto un 16% respondieron que el nivel de responsabilidad 

en el trabajo dentro de la empresa ELECTROMETAL PERU S.A.C. es bajo. 
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Tabla 13.  Niveles de la dimensión atributos personales de la empresa 

Electrometal Perú S.A.C. 

Atributos personales 

 Frecuencia Porcentaje 

 

Válido 

Bajo 3 12,0 

Medio  22 88,0 

Alto  0 0 

Total 25 100,0 

 

 

Figura 11. Niveles de la dimensión Atributos personales de la empresa 
Electrometal Perú S.A.C. 
 

 

 

 

Interpretación: según los resultados, en la tabla 13 y figura 11, de un total de 25 

encuestados, se observa que un 88% de los encuestados infieren que el nivel de 

atributos personales de los trabajadores de ELECTROMETAL PERU S.A.C. es 

medio, en tanto un 12% respondieron que el nivel de atributo personal de los 

trabajadores es bajo. 

 

 

12%

88%

0%
0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70%

80%

90%

100%

Bajo Medio Alto

Atributos personales



29 
 

 

Tabla 14.     Niveles de la dimensión compromiso de la empresa 

Electrometal Perú S.A.C. 

 

Compromiso 

 Frecuencia Porcentaje 

 

Válido 

Bajo 3 12,0 

Medio  22 88,0 

Alto  0 0 

Total 25 100,0 

 

 

Figura 12. Niveles de la dimensión compromiso de la empresa Electrometal 
Perú S.A.C. 
 

 

 

Interpretación: según los resultados, en la tabla 14 y figura 12, de un total de 25 

encuestados, se observa que un 88% de los encuestados infieren que el nivel de 

compromiso con la empresa ELECTROEMETAL PERU S.A.C. es medio, en tanto 

un 12% respondieron que el nivel de compromiso con la empresa es bajo. 
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4.2. Estadística inferencial 

Prueba de normalidad  

Tabla 15.   Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk 

 Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Clima laboral ,753 25 ,000 

Desempeño  ,776 25 ,000 

Estructura ,844 25 ,001 

Trabajo en equipo ,863 25 ,003 

Remuneración ,892 25 ,013 

Tolerancia al conflicto ,855 25 ,002 

Relaciones interpersonales ,847 25 ,002 

Responsabilidad en el trabajo ,772 25 ,000 

Atributos personales ,889 25 ,010 

Compromiso ,847 25 ,002 

 

Se aplico una prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, al tener una muestra de 30 

trabajadores, se pudo determinar una sig. < 0.05 para la variable clima laboral 

demostrando que sus datos no tuvieron una distribución normal y no son 

paramétricos, de la misma forma, la variable desempeño y sus dimensiones 

también presento una sig. < 0.05 siendo también datos sin distribución normal y 

no son paramétricos. Por lo tanto, se aplicó el estadístico Rho de Spearman. 

4.3. Correlación de hipótesis 

Prueba de hipótesis general  

Ho: No existe una relación significativa entre el clima laboral y el desempeño de 

los trabajadores de la empresa Electrometal Perú S.A.C, Barranca 2022. 

Ha: Si existe una relación significativa entre el clima laboral y el desempeño de 

los trabajadores de la empresa Electrometal Perú S.A.C, Barranca 2022 
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Tabla 16. Correlaciones del Clima laboral y Desempeño 

Clima 

Laboral 

Desempeño 

 Rho de 

Spearman 

Clima 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,530** 

Sig. (bilateral) . ,006 

N 25 25 

Desempeño Coeficiente de 

correlación 

,530** 1,000 

Sig. (bilateral) ,006 . 

N 25 25 

Se obtuvo mediante el estadístico Rho de Spearman, un coeficiente de 0.530 

demostrando una correlación positiva, también una sig. < 0.05, por ello se rechazó 

la Ho, y se aceptó la alterna existiendo una relación significativa del clima laboral 

en el desempeño de la empresa Electrometal Perú S.A.C, Barranca 2022. 

Hipótesis Específicas 

Hipótesis Específica 1 

Ho: No existe una relación significativa entre el clima laboral y las relaciones 

interpersonales de los trabajadores de la empresa Electrometal Perú S.A.C, 

Barranca 2022. 

Ha: Si existe una relación significativa entre el clima laboral y las relaciones 

interpersonales de los trabajadores de la empresa Electrometal Perú S.A.C, 

Barranca 2022. 
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Tabla 17.  Correlaciones del Clima laboral y las relaciones 

interpersonales 

Clima 

laboral 

Relaciones 

interpersonales 

Rho de 

Spearman 

Clima laboral Coeficiente 

de 

correlación 

1,000 ,569** 

Sig. 

(bilateral) 

. ,003 

N 25 25 

Relaciones 

interpersonales 

Coeficiente 

de 

correlación 

,569** 1,000 

Sig. 

(bilateral) 

,003 . 

N 25 25 

Se obtuvo mediante el estadístico Rho de Spearman, un coeficiente de 0.569 

demostrando una correlación positiva, también una sig. < 0.05, por ello se rechazó 

la Ho, y se aceptó la alterna existiendo una relación significativa del clima laboral 

en las relaciones interpersonales de la empresa Electrometal Perú S.A.C, 

Barranca 2022 

Hipótesis específica 2  

Ho: No Existe Una relación significativa entre el clima laboral y la 

Responsabilidad en el trabajo de los trabajadores de la empresa Electrometal 

Perú S.A.C, Barranca 2022 

Ha: si Existe Una relación significativa entre el clima laboral y la Responsabilidad 

en el trabajo de los trabajadores de la empresa Electrometal Perú S.A.C, 

Barranca 2022 
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Tabla 18.   Correlaciones del Clima laboral y la responsabilidad en el 

trabajo 

Clima 

laboral 

Responsabilidad 

en el trabajo 

Rho de 

Spearman 

Clima laboral Coeficiente 

de 

correlación 

1,000 ,361 

Sig. 

(bilateral) 

. ,047 

N 25 25 

Responsabilidad 

en el trabajo 

Coeficiente 

de 

correlación 

,361 1,000 

Sig. 

(bilateral) 

,047 . 

N 25 25 

Se obtuvo mediante el estadístico Rho de Spearman, un coeficiente de 0.361 

demostrando una correlación positiva, también una sig. < 0.05, por ello se rechazó 

la Ho, y se aceptó la alterna existiendo una relación significativa del clima laboral 

en la responsabilidad en el trabajo de la empresa Electrometal Perú S.A.C, 

Barranca 2022 

hipótesis específica 3 

Ho:  No existe una relación significativa entre el clima laboral y los atributos 

personales de los trabajadores de la empresa Electrometal Perú S.A.C, Barranca 

2022. 

Ha: Si existe una relación significativa entre el clima laboral y los atributos 

personales de los trabajadores de la empresa Electrometal Perú S.A.C, Barranca 

2022. 
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Tabla 19.   Correlación del Clima laboral y los atributos personales 

Clima 

laboral 

Atributos 

personales 

Rho de 

Spearman 

Clima 

laboral 

Coeficiente 

de 

correlación 

1,000 ,372 

Sig. (bilateral) . ,047 

N 25 25 

Atributos 

personales 

Coeficiente 

de 

correlación 

,372 1,000 

Sig. (bilateral) ,047 . 

N 25 25 

Se obtuvo mediante el estadístico Rho de Spearman, un coeficiente de 0.372 

demostrando una correlación positiva, también una sig. < 0.05, por ello se rechazó 

la Ho, y se aceptó la alterna existiendo una relación significativa del clima laboral 

en los atributos personales de los trabajadores de la empresa Electrometal Perú 

S.A.C, Barranca 2022 

Hipótesis específica 4 

Ho: No existe una relación significativa entre el clima laboral y el compromiso de 

los trabajadores de la empresa Electrometal Perú S.A.C, Barranca 2022. 

Ha: Si existe una relación significativa entre el clima laboral y el compromiso de 

los trabajadores de la empresa Electrometal Perú S.A.C, Barranca 2022. 
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Tabla 20.   Correlación del Clima laboral y el compromiso 

Clima 

laboral 

Compromiso 

Rho de 

Spearman 

Clima Laboral Coeficiente 

de 

correlación 

1,000 ,305 

Sig. (bilateral) . ,049 

N 25 25 

Compromiso Coeficiente 

de 

correlación 

,305 1,000 

Sig. (bilateral) ,049 . 

N 25 25 

Se obtuvo mediante el estadístico Rho de Spearman, un coeficiente de 0.305 

demostrando una correlación positiva, también una sig. < 0.05, por ello se rechazó 

la Ho, y se aceptó la alterna existiendo una relación significativa del clima laboral 

en el compromiso de los trabajadores de la empresa Electrometal Perú S.A.C, 

Barranca 2022. 

V. DISCUSIÓN

Discusión por objetivos 

Para el presente estudio se tiene como objetivo general determinar la relación 

entre el clima laboral y desempeño de los trabajadores de la empresa Electrometal 

Perú S.A.C, Barranca 2022; según los resultados estadísticos inferenciales, se 

pudo determinar una relación significativa del clima laboral en el desempeño de 

los trabajadores. 

Dichos resultados tuvieron una similitud con los estudios de Ruiz (2022) en su 

estudio titulado Clima laboral y su relación con el desempeño de los servidores 

civiles del hospital Luis Heynsen Inchaustegi – Essalud, Lambayeque – Perú 

2019, donde se obtuvo como resultado, un coeficiente de correlación de 0.621, se 

encontró una relación buena entre el clima laboral y el desempeño de los 

trabajadores, dice Ruiz (2022), describe  que el mal clima laboral es un gran 
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limitación en el desempeño de la organización, muchas veces se observa que el 

talento humano no es el adecuado para cumplir las metas de la organización, pero 

en realidad el mismo mal clima laboral no permite desarrollar el talento humano al 

máximo para cumplir con cada tarea encomendadas. 

Asimismo, se asimila con el estudio de Cárdenas (2020), manifiesta en su 

investigación titulada Clima laboral y desempeño en docentes de la universidad 

autónoma del Perú – Lima 2018, donde se obtuvo como resultado En la análisis  

de hipotesis Rho de Spearman 0.742, con un p valor de 0.000; por lo cual, se 

concluye que existente una interacción entre el clima y el desempeño en los 

profesores, según Cárdenas (2020) sugiere que exista un programa que 

implemente un ambiente amistoso e inclusivo donde se logre acomodar 

ocupaciones en las cuales participen todos los profesores, como por ejemplo: 

Celebraciones de cumpleaños, comidas, excursiones con el fin de conservar una 

interacción de respeto y confianza dentro y fuera de la oficina.  

De acuerdo con la hipótesis general, se obtuvo mediante el estadístico Rho de 

Spearman, un coeficiente de 0.530 demostrando una correlación positiva, también 

una sig. < 0.05, por ello se rechazó la Ho, y se aceptó la alterna existiendo una 

relación significativa del clima laboral en el desempeño de la empresa 

Electrometal Perú S.A.C, Barranca 2022. 

En referencia al primer objetivo específico, Establecer la relación entre el clima 

laboral y las relaciones interpersonales de los trabajadores de la empresa 

Electrometal Perú S.A.C, Barranca 2022, se puede determinar por medio de los 

estadísticos inferenciales, la relación significativa entre el clima laboral y las 

relaciones interpersonales de los trabajadores.  

 

Dichos resultados se tuvo una similitud con el estudio de León (2019), donde 

menciona en su investigación titulada Clima laboral y su relación con el 

desempeño de los trabajadores nombrados del Gobierno Regional de La Libertad 

– Sede Central 2017, donde obtuvo un coeficiente de correlación Rho de 

Spearman de 0.902, donde se observa un nivel fuerte de correlación. Por otro 

lado, León (2019), nos dice que las buenas relacionas interpersonales dentro de 
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una empresa nos van a ayudar a fomentar un buen clima laboral y esto permitirá 

lograr un buen desempeño en el Gobierno Regional de La Libertad. 

 
De acuerdo con la primera hipótesis específica, existe una relación significativa 

entre el clima laboral y las relaciones interpersonales de los trabajadores de la 

empresa Electrometal Perú S.A.C, Barranca 2022, se determinó un coeficiente de 

0.569 demostrando una correlación positiva, también una sig. < 0.05, por ello se 

rechazó la Ho, y se aceptó la alterna existiendo una relación significativa del clima 

laboral en las relaciones interpersonales de la empresa. 

En referencia al segundo objetivo específico, Analizar la relación entre el clima 

laboral y la Responsabilidad en el trabajo de los trabajadores de la empresa 

Electrometal Perú S.A.C, Barranca 2022, se puede determinar por medio de los 

estadísticos, la relación significativa entre el clima laboral y la responsabilidad en 

el trabajo de los trabajadores de la empresa. 

Dichos resultados se tuvo una similitud con los estudios, según Happy  (2021), 

manifiesta en su investigación titulada Análisis del efecto de la compensación, 

compromiso organizacional y ambiente de trabajo en el desempeño de los 

empleados del Sarana Daya Mandiri Banjarmasin, donde obtuvo un coeficiente de 

correlación Rho de Spearman de 0.931, donde se observa existente una 

interacción entre el clima  y el funcionamiento de los trabajadores,  según Happy 

(2021), nos menciona que la responsabilidad dentro de la empresa es 

fundamental para el trabajador como para los gerentes, ya que cumpliendo con 

sus responsabilidades que le asignan, la empresa saldrá beneficiada, esto 

permitirá un buen desempeño de los todos los trabajadores. 

 
De acuerdo con la segunda hipótesis específica, Existe Una relación significativa 

entre el clima laboral y la Responsabilidad en el trabajo de los trabajadores de la 

empresa Electrometal Perú S.A.C, Barranca 2022, se determinó un coeficiente de 

0.361 demostrando una correlación positiva, también una sig. < 0.05, por ello se 

rechazó la Ho, y se aceptó la alterna existiendo una relación significativa del clima 

laboral en la responsabilidad en el trabajo de la empresa. 

En referencia al tercer objetivo específico, Especificar la relación entre el clima 

laboral y los atributos personales de los trabajadores de la empresa Electrometal 
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Perú S.A.C, Barranca 2022, se puede determinar por medio de los estadísticos, 

la relación significativa entre el clima laboral y los atributos personales de los 

trabajadores de la empresa. 

Dichos resultados se tuvo una similitud con los estudios, Según Ichsan et al., 

(2021), en su investigación titulada La influencia de los estilos de Liderazgo, Los 

Cambios Organizacionales en el Desempeño de los empleados con un ambiente 

de trabajo como variable Interviniente En la Sucursal del banco Sumut Binjai, 

donde obtuvo un coeficiente de correlación Rho de Spearman de 0.467, donde se 

observa un nivel fuerte de correlación. Por otro lado, Ichsan et al., (2021), nos dice 

que los atributos personales benefician el clima laboral ya que los trabajadores 

tienen diferentes costumbres, valores y eso hace que el ambiente de trabajo sea 

adecuado ya que respetan sus opiniones y decisiones de todos los trabajadores.  

 
De acuerdo con la tercera hipótesis especifica, existe una relación significativa 

entre el clima laboral y los atributos personales de los trabajadores de la empresa 

Electrometal Perú S.A.C, Barranca 2022, se determinó un coeficiente de 0.372 

demostrando una correlación positiva, también una sig. < 0.05, por ello se rechazó 

la Ho, y se aceptó la alterna existiendo una relación significativa del clima laboral 

en los atributos personales de los trabajadores de la empresa. 

En referencia al cuarto objetivo específico, Describir la relación entre el clima 

laboral y el compromiso de los trabajadores de la empresa Electrometal Perú 

S.A.C, Barranca 2022. Se puede determinar por medio de los estadísticos, la 

relación significativa entre el clima laboral y el compromiso de los trabajadores de 

la empresa. 

Dichos resultados se tuvo una similitud con los estudios, Según Madalena et al., 

(2021), argumenta en su investigación titulada La influencia del liderazgo, la 

motivación y el entorno laboral en el desempeño de los empleados en la 

Inspección Regional de Kaur Regency, donde obtuvo un coeficiente de 0,640, 

donde se observa una correlación de sperman, según Madalena et al., (2021), nos 

dice que el clima laboral es un factor clave para que los trabajadores se sientan 

cómodos, con ganas de comprometerse con la empresa para alcanzar sus metas 

establecidas. 
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De acuerdo con la cuarta hipótesis específica, existe una relación significativa 

entre el clima laboral y el compromiso de los trabajadores de la empresa 

Electrometal Perú S.A.C, Barranca 2022. Se determino un coeficiente de 0.305 

demostrando una correlación positiva, también una sig. < 0.05, por ello se rechazó 

la Ho, y se aceptó la alterna existiendo una relación significativa del clima laboral 

en el compromiso de los trabajadores de la empresa 
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VI. CONCLUSIONES 
 

Primera. De acuerdo con el planteamiento del problema del estudio, se logró 

determinar el objetivo e hipotesis general, a nivel inferencial, se obtuvo mediante 

el estadístico Rho de Spearman, un coeficiente de 0.530 demostrando una 

correlación positiva, también una sig. < 0.05, por ello se rechazó la Ho, y se aceptó 

la alterna existiendo una relación significativa del clima laboral en el desempeño 

de la empresa Electrometal Perú S.A.C, Barranca 2022, a nivel descriptivo en 

base a los resultados de la encuesta, el 68% de los trabajadores encuestados de 

la empresa Electrometal S.A.C. presentaron un nivel medio del clima laboral, y el 

80% de los trabajadores encuestados de la empresa Electrometal S.A.C., tuvieron 

niveles medios de desempeño. Es decir, se concluye que los niveles del clima 

laboral, estructura, trabajo en equipo, remuneración y tolerancia al conflicto 

influyen en el desempeño de los trabajadores, ya que eso puede afectar a los 

objetivos de la empresa. 

Segundo. De acuerdo el primer objetivo e hipótesis especifico, a nivel inferencial, 

se obtuvo mediante el estadístico Rho de Spearman, un coeficiente de 0.569 

demostrando una correlación positiva, también una sig. < 0.05, por ello se rechazó 

la Ho, y se aceptó la alterna existiendo una relación significativa del clima laboral 

en las relaciones interpersonales de la empresa Electrometal Perú S.A.C, 

Barranca 2022, a nivel descriptivo, el 56% de los encuestados infieren que el nivel 

de relaciones interpersonales dentro de la empresa Electrometal Perú S.A.C. es 

baja, en tanto un 44% respondieron que el nivel de relaciones interpersonales es 

medio. Es decir, se concluye que los trabajadores al tener malas relaciones 

personales con los demás trabajadores se controlan y se enfocan efectivamente 

en sus actividades para que la organización no sea afectada de ninguna forma. 

Tercero. De acuerdo con el segundo objetivo e hipótesis especifico, a nivel 

inferencial, se obtuvo mediante el estadístico Rho de Spearman, un coeficiente de 

0.361 demostrando una correlación positiva, también una sig. < 0.05, por ello se 

rechazó la Ho, y se aceptó la alterna existiendo una relación significativa del clima 

laboral en la responsabilidad en el trabajo de la empresa Electrometal Perú S.A.C, 

Barranca 2022, a nivel descriptivo, el 84% de los encuestados infieren que el nivel 
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de responsabilidad en el trabajo dentro de la empresa ELECTROMETAL PERU 

S.A.C. es medio, en tanto un 16% respondieron que el nivel de responsabilidad 

en el trabajo dentro de la empresa ELECTROMETAL PERU S.A.C. es bajo. Es 

decir, se concluye que los trabajadores a pesar de que en la organización existe 

un mal clima laboral, son responsables y dedicados en sus labores que son 

asignados. 

Cuarto. De acuerdo con el tercer objetivo e hipotesis especifico, a nivel inferencial, 

se obtuvo mediante el estadístico Rho de Spearman, un coeficiente de 0.372 

demostrando una correlación positiva, también una sig. < 0.05, por ello se rechazó 

la Ho, y se aceptó la alterna existiendo una relación significativa del clima laboral 

en los atributos personales de los trabajadores de la empresa Electrometal Perú 

S.A.C, Barranca 2022, a nivel descriptivo, el 88% de los encuestados infieren que 

el nivel de atributos personales de los trabajadores de ELECTROMETAL PERU 

S.A.C. es medio, en tanto un 12% respondieron que el nivel de atributo personal 

de los trabajadores es bajo. Es decir, se concluye que en la organización no 

respetan las decisiones, las costumbres y los valores de los trabajadores por ende 

se genera un mal clima laboral en la empresa. 

Quinto. De acuerdo con el cuarto objetivo e hipótesis especifico, a nivel 

inferencial, se obtuvo mediante el estadístico Rho de Spearman, un coeficiente de 

0.305 demostrando una correlación positiva, también una sig. < 0.05, por ello se 

rechazó la Ho, y se aceptó la alterna existiendo una relación significativa del clima 

laboral en el compromiso de los trabajadores de la empresa Electrometal Perú 

S.A.C, Barranca 2022, a nivel descriptivo, el 88% de los encuestados infieren que 

el nivel de compromiso con la empresa ELECTROEMETAL PERU S.A.C. es 

medio, en tanto un 12% respondieron que el nivel de compromiso con la empresa 

es bajo. Es decir, se concluye que en la organización los trabajadores no tienen 

compromiso con las actividades que les asignan y eso genera controversia, 

fastidio, mientras que otros trabajadores resaltan lo contrario para cumplir con sus 

tareas. 
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VII. RECOMENDACIONES 
 

Primera. Se recomienda al área de recurso humanos realizar un buen plan de 

incentivos económicos para los colaboradores que tengan buen desempeño y así 

poder motivar a cada uno de ellos a que sigan cumpliendo con las metas de la 

empresa y a la vez ir mejorando el clima laboral dentro de la organización. 

 

Segunda. Se recomienda diseñar un plan para poder cumplir con los pagos en 

las fechas pactadas con el personal para que estén motivados ya que el 

desempeño de ellos es fundamental para que la empresa siga logrando sus metas 

y poder alcanzar su visión. 

 

Tercera. Se recomienda al gerente general animar, motivar a los empleados a 

participar en las actividades organizadas por la empresa con el objetivo de formar 

un buen grupo y un buen ambiente, para alcanzar las metas del grupo con el 

objetivo de mejorar el clima laboral y la estrecha amistad entre trabajadores. 

 

Cuarta. También se recomienda al área de planificación que deben establecer 

claramente las responsabilidades, funciones y tareas que debe realizar cada 

trabajador ya que muchas veces ellos no saben cuál es su función dentro de la 

empresa y por eso no pueden desempeñarse de la mejor manera en sus 

actividades diarias y eso genera incomodidad. 

 

Quinta. Se recomienda realizar supervisiones esporádicas por áreas con el fin de 

detectar posibles altercados entre los colaboradores y si existieran poder 

solucionarlos de lo mas pronto posible y de la mejor manera para que así exista 

un excelente clima laboral dentro de todo el grupo de colaboradores.  
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