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RESUMEN 

Investigación realizada en la Dirección Regional de Agricultura, del Departamento 

de San Martín, Perú. La investigación es no experimental y descriptiva, utilizando 

el corte transversal y correlacional. Siendo su objetivo, determinar la relación 

existente del Clima laboral y desempeño, a su vez se logró conocer la relación de 

las dimensiones de la primera variable con referencia a la segunda; Para dicha 

finalidad se aplicó: la Escala de Clima Laboral propuesta por Palma (2004) y la 

Escala de Desempeño Individual adaptada al contexto peruano por Campos (2022). 

Estos instrumentos se administraron a un total de 90 trabajadores. Los resultados 

obtenidos revelaron una relación positiva alta y directa entre las variables 

estudiadas. Esto sugiere que cuando los trabajadores perciben un clima laboral 

adecuado, su desempeño tiende a mejorar. Además, se observó que cada 

dimensión del clima laboral también se relaciona, en mayor o menor medida. 

Palabras clave: Clima laboral, desempeño laboral, trabajadores. 
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ABSTRACT 

Research carried out in the Regional Directorate of Agriculture, Department of San 

Martín, Peru. The research is not experimental and descriptive, using cross-

sectional and correlational. Its objective being to determine the existing relationship 

between the work environment and performance, in turn it was possible to know the 

relationship of the dimensions of the first variable with reference to the second; For 

this purpose, the following were applied: the Work Climate Scale proposed by Palma 

(2004) and the Individual Performance Scale adapted to the Peruvian context by 

Campos (2022). These instruments are administered to a total of 90 workers. The 

results obtained revealed a high and direct positive relationship between the 

variables studied. This suggests that when workers perceive an adequate work 

environment, their performance tends to improve. In addition, it is monitored that 

each dimension of the work environment is also related, to a greater or lesser extent. 

Keywords: Work Environment, Work Performance, Workers. 



1 

I. INTRODUCCIÓN

En la sociedad empresarial, el capital humano desempeña un papel

fundamental al cumplir diversas funciones. Convirtiéndose en prioridad el

clima laboral, buscando crear una atmósfera adecuada y un ambiente grato

que influya positivamente en la ejecución de las actividades. Según la

Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2019) el clima empresarial está

compuesto por horas de trabajo, la equidad remunerativa, el menor riesgo

físico al que pueden ser expuestos los trabajadores y las posibilidades de

estos en crecer profesionalmente dentro de la organización.  Por ello, la

Organización Mundial de la Salud (OMS,2010) señaló la ética empresarial

como factor importante en las empresas y organizaciones. Actualmente,

existe una creciente preocupación por la búsqueda de entornos laborales que

no solo influyen en la salud integral de los empleados, sino también en su

seguridad laboral.

Para la Organización Panamericana de la Salud (OPS-2021), en países

iberoamericanos, así como el Caribe, el 60% de la economía se debe al

trabajo y esfuerzo del colaborador. Esta cifra subraya la relevancia del grupo

humano generador del desarrollo económico. La OPS también destaca el

valor de adecuar el ambiente laboral con finalidad de optimizar la eficiencia y

el rendimiento del personal, lo que a su vez se traduce en un mayor nivel de

satisfacción y desempeño. De igual manera un clima adecuado será

importante debido a que este interfiere en la interacción, para lograr los

objetivos empresariales que generen productividad y mejoren la eficiencia

será necesario adecuar el ambiente que los rodea, las áreas y oficinas de

trabajo, los equipos o herramientas de trabajo, los compañeros y

supervisores. Esto está directamente relacionado con el estado de ánimo del

empleado y su satisfacción con la empresa. Asociación Civil Enfocada en el

Desarrollo Integral (ASCEND, 2021).

También en Perú la Consultora Dench en el 2021, realizó una investigación

demostrando un 55% de empleados de empresas nacionales tienen temor a

cometer errores dentro de su labor profesional, el 6% de estos colaboradores

no hacen llegar sus interrogantes o consultas a su empleador, el 8% siente
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vergüenza y se limita a dar sus opiniones o ideas, solo el 31% percibe un clima 

de confianza. Por tanto, las empresas que brindan apoyo a sus colaboradores 

ante una equivocación ganan doblemente, pues el colaborador se sentirá 

respaldado y con la seguridad de aportar ideas nuevas para el desarrollo de 

la empresa. (Dávila et al, 2023). Así mismo el Ministerio de Trabajo y 

Promoción del Empleo (2023) menciona que, en las empresas públicas del 

Perú, toman con gran importancia el manejo de recursos humanos para 

generar clima laboral positivo en la institución, así los trabajadores se sientan 

cómodos al ejecutar sus actividades diarias. Generando confianza y 

fortaleciendo esa brecha social entre la ciudadanía y las entidades públicas. 

Por otro lado, Aldaz et al.; (2022) indica, que el desempeño de los 

subordinados de una institución se ve alterado por los estímulos que recibe el 

colaborador, siendo estos, el tipo de líder, el ambiente físico en el cual 

desarrollan sus labores, la interacción verbal. Toda institución debe ir en 

busca de la mejora de los aspectos antes mencionados, atreves de intentar 

mantener una adecuada convivencia, el manejo de situaciones problemáticas 

con una actitud asertiva respetando las opiniones de la mayoría y generando 

buenas relaciones interpersonales la suma de estas promueve un mejor 

desempeño individual y por tanto organizacional. 

Por ello se realizó la investigación en la DRASAM, institución dedicada a 

producir, modificar, mercantilizar, enviar a diversos países, así como al 

consumo de productos naturales; dicha institución se encuentra ubicada en 

Tarapoto, provincia y departamento de San Martín. Las instituciones 

gubernamentales experimentan diversos y constantes cambios, marcando de 

este modo la importancia del área de recursos humanos cuya función es 

garantizar las condiciones adecuadas para los empleados, como se detalla en 

el Plan Operativo Institucional (POI) 2023.En este contexto, se planteó el 

problema de investigación: ¿Cuál es la relación del clima laboral con el 

desempeño de trabajadores de la Dirección Regional de Agricultura San 

Martín - DRASAM en el 2023? Como preguntas especifica: ¿Cuál es la 

relación de la realización personal y desempeño de los trabajadores de 

DRASAM en el 2023?, ¿Cuál es la relación del involucramiento laboral y 

desempeño de los trabajadores de la DRASAM en el 2023?; ¿Cuál es la 
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relación de la  supervisión y el desempeño de trabajadores de la DRASAM en 

el 2023?; ¿Cuál es la relación de la comunicación y el desempeño  de 

trabajadores de la DRASAM en el 2023?; ¿Cuál es la relación de la condición 

laboral y el desempeño en la DRASAM en el 2023? 

Este trabajo presentó conocimientos teóricos respecto a las dos variables de 

estudio, que servirán a futuras investigaciones, teniendo como marco 

referencial sobre esta problemática con el propósito de buscar la eficacia. La 

justificación del estudio en el ámbito técnico se sustenta, porque fruto del 

estudio se brindará aportes, sobre los vacíos teóricos existentes con el tema 

de investigación. La Justificación al nivel práctico, permitirá la implementación 

en el plan anual de la DRASAM estrategias para ayudar a contar con un 

ambiente armonioso. 

Por tanto, en este estudio se trazó como objetivo general determinar la 

relación entre clima laboral y desempeño de trabajadores de la DRASAM 

2023. Así mismo se planteó como objetivos específicos, determinar la relación 

entre realización personal y desempeño de los trabajadores de la DRASAM 

2023; por otro lado determinar la relación del involucramiento laboral y el 

desempeño de los trabajadores de la DRASAM 2023; determinar la relación 

de supervisión y desempeño de trabajadores de la DRASAM 2023; determinar 

la relación de la comunicación y el desempeño de trabajadores de la DRASAM 

2023; determinar la relación de la condición laboral y el desempeño de la 

DRASAM 2023. 

Finalmente, como hipótesis general: se busca la relación directa y 

estadísticamente significativa entre el clima laboral y el desempeño de los 

trabajadores de la DRASAM 2023. También se proponen hipótesis 

Específicas: existe relación directa y estadísticamente significativa entre 

realización personal y el desempeño de los trabajadores de la DRASAM 2023; 

por otro lado existe relación directa y estadísticamente significativa entre 

involucramiento laboral y el desempeño de la DRASAM 2023.; así mismo 

existe una relación directa y estadísticamente significativa entre supervisión y 

el desempeño de los trabajadores de la DRASAM 2023, también se plantea 

la existencia de relación directa y estadísticamente significativa entre la 



4 

comunicación y el desempeño de los trabajadores de la DRASAM 2023, por 

otro lado, existe una relación directa y estadísticamente significativa entre las 

condiciones laborales y el desempeño de los trabajadores de la DRASAM 

2023. 
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II. MARCO TEÓRICO

Con finalidad de brindar consistencia teórica, se han revisado investigaciones

previas relevantes. En Colombia un artículo llevado a cabo por Mendoza et al.

(2022) buscó examinar la relación existente entre variables, mediante un

enfoque descriptivo y correlacional. Se usó un cuestionario, la investigación

destacó que un 80% de los participantes consideraba que actitudes positivas,

buena relación interpersonal, uso de la expresión de manera adecuada

influyen positivamente en el desempeño laboral (D.L.). Los hallazgos

respaldan la existencia de relación directa del clima laboral (C.L.) y D.L.

Igualmente, Alfaro (2022) en su estudio en colegios salvadoreños, usó la

metodología no experimental, descriptivo y correlacional, contó 121 docentes

que formaron la muestra, se utilizó el cuestionario, el resultado fue (r = .564,

p = .000) asociación medianamente positiva, concluyendo que si el ámbito

laboral es bueno y permite el desarrollo personal su desenvolvimiento

mejorará.

Por otro lado, Morales (2021) examinó la interacción de variables con el fin de

analizar su influencia mutua y sus respectivas dimensiones. Usó la

metodología no experimental, cuantitativa de diseño transversal, involucrando

a 116 individuos en el análisis. Los resultados evidenciaron relación

significativa y directa, mostrando que una percepción más favorable del

entorno se vinculó con un mejor desempeño. Además, se pudo observar

relación positiva, aunque de baja intensidad, entre la autonomía (0,325) y el

rendimiento, una relación de magnitud media entre la cohesión (0,564) y el

desempeño .De igual modo, se encontró una asociación positiva entre la

confianza (0,640) y el rendimiento, mientras que  la presión (0,094) y el

desempeño fue baja, pero positiva. Por otro lado, la relación entre el respaldo

(0,429) y el rendimiento se describió como moderada. Por último, se observó

una relación entre la dimensión del reconocimiento (0,469) y el desempeño en

el ámbito laboral.

A su vez Paredes y Quiroz (2021). Busca la relación entre el C.L. y el D.L.,

investigación aplicada, de naturaleza cuantitativa,  correlacional, no

experimental y transversal. Participaron 379 empleados de cadenas
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comerciales, aplicó un cuestionario con 55 interrogantes; concluyendo, las 

cadenas comerciales ecuatorianas tienen conocimiento de lo importante que 

es contar con un clima adecuado para un desempeño favorable en la 

empresa. 

También Villalobos et al. (2020). Investigaron en una institución 

gubernamental, si el clima y desempeño tienen relación, teniendo a 22 

trabajadores como muestra, se hizo uso de un cuestionario por variable, 

ambos instrumentos fueron sometidos al porcentaje de confiabilidad. Se halló 

correlación entre variables con un valor de Rho = 587 y un valor de p=.004. 

En el Perú también se buscó conocer cómo se desenvuelven las variables en 

estudio por ello, Carbonero y Gonzalo (2023) ejecutaron un estudio con el 

propósito de demostrar la relación del C.L. y el D.L. Este estudio se enmarca 

dentro de una metodología cuantitativa, descriptiva, de correlación y no 

experimental. Se recogió la información, de un cuestionario respondido por 80 

participantes. Los resultados revelaron un coeficiente Rho = 0.800 entre el 

clima y el rendimiento laboral, lo que llevó a denotar la existencia de una 

relación alta y significativa entre las variables. Estos hallazgos sugieren que 

un clima adecuado se relaciona positivamente con un mayor rendimiento 

laboral. 

Así mismo Mellado (2022) analiza la relación entre el entorno laboral dentro 

de una institución técnico superior y el nivel de D.L. del personal 

administrativo., investigación no experimental, correlacional, y transversal, los 

resultados obtenidos según Rho = 0,335, llegando a concluir que no existe 

correlación significativa, así mismo no se encontró correlación significativa de 

(motivación, comunicación, compensaciones, liderazgo y ambiente laboral) 

las dimensiones del clima con el desempeño. El impacto del CL. sobre el D.L. 

de los empleados no mostró un nivel de significancia. 

Del mismo modo Medrano (2023) Averigua el impacto del clima organizacional 

y sus dimensiones, trabajo no experimental aplicado, de naturaleza 

cuantitativa y carácter correlacional. Se hizo uso de la escala de likert, 
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determinando la existencia de relación directa e impacto significativo sobre el 

desempeño, por ello el adecuado clima laboral mejorará el desempeño. 

En la investigación realizada por Chinchay y Santiago (2022) estudio 

transversal, correlacional y descriptivo de diseño no experimental, que 

involucró a 99 trabajadores. Donde el principal objetivo fue determinar si entre 

el clima y el desempeño existe una relación. Se hizo uso de la escala del CL. 

y el cuestionario de medición del desempeño laboral. Determinado relación 

positiva baja (Rho = 0,226). Además, se analizó las dimensiones del C.L. con 

el desempeño obteniéndose que la autorrealización (Rho = 0,226), el 

involucramiento laboral (Rho = 0,216), supervisión (Rho = 0,219), 

comunicación (Rho = 0,203), condiciones laborales (Rho = 0,208), 

concluyendo que el ambiente laboral parece no ser determinante significativo 

en el desempeño. 

Así mismo Morales (2022) halla la relación entre las variables en estudio, 

utilizó la metodología básica, cuantitativo, correlacional y no experimental, 

contó con 58 participantes de una municipalidad de Huaraz, aplicó dos 

cuestionarios. Se obtuvo como resultado que existe relación del 88% de 

trabajadores evidencian un C.L. regular, el 12% mostró clima laboral bueno, 

de este modo se concluyó que el clima laboral si se relaciona con el 

desempeño demostrándose por medio del Rho = 0.788 siendo de este modo 

correlación alta.   

Para sustentar el trabajo se presentó la teoría del clima laboral de Palma S. 

(2004), quien refiere que el clima organizacional, es definido por la impresión 

del colaborador con relación a su ambiente de trabajo, demostrando la 

importancia para organizaciones ya que ayuda a determinar el diseño y la 

elaboración de acciones que sean preventivas y correctivas que ayudarán a 

fortalecer y/o mejora el funcionamiento. Indica cinco factores que componen 

la apreciación  de los trabajadores, en la escala del clima laboral: siendo estos 

la realización personal, basado en la percepción del entorno de trabajo, la cual 

se evidencia por el sentimiento de beneficio en el área personal, así como 

profesional, el segundo factor se considera el involucramiento laboral, donde 

los valores, así como el empeño para el desarrollo de la empresa son parte 
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de la identidad del empleado. El siguiente factor se considera la supervisión, 

dándose a conocer por la percepción de los trabajadores con relación a la 

orientación y apoyo que reciban por parte del superior dentro de sus labores, 

otro factor de suma importancia es la comunicación la cual está considerada 

como la percepción del trabajador con respecto a la claridad de la información, 

la celeridad de la misma, elocuencia, exactitud y coherencia que se brinda la 

información, que tenga que ver con actividades que se deban cumplir dentro 

y fuera de la institución siempre en cuando formen parte de sus funciones de 

los trabajadores y como último factor se tiene la condición laboral, identificada 

como el reconocimiento que la organización brinda al trabajador, siendo estos 

los recursos económicos, materiales y equipo ergonómico que le ayuden a 

cumplir sus labores. Basándose en la teoría del clima laboral McClelland y 

Atkinson citados por Ruiz (2021), enfatizan en la motivación social de 

trabajadores teniendo en consideración el sentido de pertenencia, el logro 

como necesidad, lo que repercutirá en el comportamiento de cada 

colaborador, a su vez este tendrá influencia en el clima laboral, debido a que 

cada individuo experimenta preocupación para ser aceptado por los demás, 

finalmente el colaborador dará una definición del ámbito organizacional 

basado en su experiencia. 

Por otro lado, para comprender la teoría del desempeño laboral nos 

basaremos en los autores Koopmans et al. (2011), basándose en las teorías 

de Murphy, Campbell y Viswevaran (1989), menciona cuatro dimensiones 

sobre el comportamiento del desempeño las cuales son: Conductas de 

desempeño en la tarea: estas se refieren a las acciones y tareas directamente 

relacionadas con las responsabilidades laborales de un individuo, incluyen las 

acciones realizadas para que las metas laborales sean completadas. 

Conductas que llevan al cumplimiento de actividades laborales: esta 

dimensión aborda las acciones que facilitan el logro exitoso de las tareas y 

proyectos laborales. Involucra la gestión eficiente del tiempo y los recursos 

para completar las actividades laborales de manera efectiva. Conductas de 

desempeño interpersonal: estas conductas están centradas en las relaciones 

de calidad  y la colaboración entre los empleados. Incluyen comportamientos 

que promueven un ambiente de trabajo armonioso y productivo, como la 
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comunicación efectiva y la cooperación con colegas. Conductas que permiten 

el intercambio entre pares: esta dimensión se refiere a las acciones que 

fomentan la interacción positiva entre compañeros de trabajo y que están 

relacionadas con las actividades laborales. Esto puede incluir compartir 

conocimientos, experiencias y apoyar el trabajo en equipo. Adicionalmente, 

Murphy (1989) también señaló otras dos dimensiones relacionadas con el 

comportamiento del desempeño: Conductas de desempeño inactivo: Estas 

conductas se realizan durante los descansos o fuera del horario de trabajo y 

no están directamente relacionadas con las responsabilidades laborales. 

Pueden afectar la productividad si se vuelven excesivas o perjudiciales para 

el empleado o la organización. Conductas de desempeño peligroso: Se 

refieren a comportamientos que no cumplen con las normas y reglamentos 

internos de la organización. Estas conductas contraproducentes pueden tener 

un impacto negativo en las actividades laborales y el cumplimiento de las 

metas, así como representar un riesgo para la seguridad en el lugar de trabajo.  

Así mismo (Maslow, 1943 como se cita citado en Padovan 2020) propone su 

teoría de la jerarquía de las necesidades indica que los seres humanos buscan 

siempre el logro de metas que les generan satisfacción y motivación, ya que 

el cumplimiento de una hace que busquen otra que sea un poco más compleja 

de cumplir, está dividida en básicas conformada por, las necesidades de 

sobrevivencias, como son el respiras, las horas de sueño, la vestimenta que 

son parte de las necesidades fisiológicas, por otro lado se evidencia la 

necesidad de seguridad la cual es la búsqueda de protección en los diversos 

entornos que se desarrolle, la tercera está conformado por afecto, sentido de 

pertenencia, amor, las relaciones interpersonales conocida como la necesidad 

de afectos, del mismo modo evidencia la necesidad de reconocimiento, el 

sentirse apreciado por los demás y por sí mismo, la última que es una 

necesidad de crecimiento siendo la autorrealización que es la  satisfacción de 

las necesidades anteriores, siendo este es un proceso de reinicio constante. 

El clima laboral definido por (Seisdedos, (1986) citado por Ortega y Mercado 

2014).  es la agrupación de percepciones globales (personales y psicológicas) 

que un colaborador evidencia de una organización, reflejando sus 

interacciones; lo que importa es el modo como individualmente el trabajador 



10 

percibe al ambiente laboral, sin considerar las percepciones de los demás, por 

lo tanto, el clima laboral es una medida brindada por un colaborador y no tanto 

de la organización. Por lo que Rodríguez (1999) sostiene que el clima de una 

organización es la impresión de los que participan de la organización sobre la 

labor, la relación entre colaboradores, la estructura física donde se desarrollan 

las actividades y las diversas reglas formales. Al mismo tiempo (Palma, 2004, 

citado por ponte 2017) brinda cinco factores referentes al clima la primera la 

realización personal es entendida como la posibilidad del crecimiento 

profesional de cada empleado; el involucramiento laboral, entendido como el 

compromiso y la identificación del empleado con su centro laboral, haciendo 

propios los objetivos de la empresa cumpliendo las políticas de la misma, 

mediante el desempeño laboral: la supervisión se entiende desde punto de 

vista del trabajador y sus emociones ante la supervisión de su jefe inmediato; 

la comunicación siendo  fluida y certeza que se administra en una 

organización, tanto a nivel interno o externo. Según Chiavenato (2007), la 

organización sólo existirá si hay personas que sean competitivas y están 

dispuestas a alcanzar metas, así mismo la comunicación compromete y da 

confianza a los colaboradores para integrarse al trabajo en equipo (Palma, 

2004, citado por Ponte 2017). Las condiciones laborales son una manera de 

observar del empleado sobre la condición de trabajo y su incidencia en el 

normal desarrollo de su actividad profesional. También se consideran los 

recursos físicos que se brinda a los empleados para cumplir con sus 

obligaciones, en ocasiones son factores relacionados al aspecto 

remunerativo. 

Por otro lado, la definición del desempeño laboral dado por Mondy y Noe 

(2005) es considerada la efectividad con la que el colaborador ejecuta las 

responsabilidades y objetivos de la institución. Implica la evaluación de las 

habilidades por ello se consideran cuatro de estas dimensiones para 

comprender el desempeño integral: Rendimiento en la tarea: se centra en los 

comportamientos y habilidades técnicas que el empleado utiliza para llevar a 

cabo las funciones específicas de su puesto. Rendimiento en el contexto: se 

consideran las actividades que contribuyen a mantener un ambiente 

psicológico y relaciones interpersonales saludables en el lugar de trabajo. 
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Comportamientos contraproducentes: Estos se refieren a cualquier acción 

intencional por parte de un empleado que va en contra de los intereses 

legítimos de la organización. Rendimiento adaptativo: Esta dimensión se 

enfoca en la competencia de un empleado para adaptarse a los cambios 

relacionados con su rol o el entorno laboral.  El instrumento fue creado por 

Koopsman,et al. (2013)  en la ciudad de Leiden en Países bajos, con el 

nombre Individual Work Performance Questionarie (IWPQ), traducida al 

castellano como  de Escala de Rendimiento Laboral Individual, nos da a 

conocer los tres aspectos de la dimensión que también son considerados en 

la adaptación realizada por Campos (2022) en la que se consideró 

Desempeño en la tarea, entendida por las actividades que realiza un 

trabajador demostrando su competitividad, de este modo el desempeño forma 

parte de la calidad del trabajo y las habilidades de los empleados. Por otro 

lado, el desempeño contextual, será el comportamiento con la finalidad de 

apoyar al desempeño en la organización, el ámbito psicológico y social, 

entendiéndose así que está conformado por la cooperación, la comunicación 

(Campbell,1990, citado en Rotundo y Sackett 2002). Finalmente, el 

desempeño laboral es contraproducente, entendiéndose como 

comportamientos inadecuados siendo estos el uso o abuso de sustancias, 

robo, así como ausentismo en el trabajo. Koopmans et al. (2011).  
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III. METODOLOGÍA

3.1.  Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de Estudio 

Este trabajo es descriptivo, correlacional, cuantitativo y transversal, ya 

que se enfoca en aspectos observables, sensibles y cuantificables. 

Hernández y Mendoza (2018). El tipo de investigación busca evaluar la 

relación entre variables, lo cual se revela al describir si existe una 

relación significativa.  

3.1.2. Diseño de investigación 

Ninguna de las variables de investigación fue manipuladas, por lo que es 

una investigación no experimental. Hernández y Mendoza (2018). 

Cuyo diagrama es el siguiente: 

O1 

M    r 

O2

Notación: 

M: muestra de estudio 

O: observación 

r: relación entre variables 

1,2: Índice observatorios 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Clima laboral 

Definición conceptual: Opinión sobre un centro de trabajo formado por 

empleados que expresan sus actitudes y demuestran sus capacidades y 

habilidades psicológicas para desarrollar su trabajo y alcanzar sus objetivos. 

(Palma, 2004). 

El clima laboral está conformado por todo lo que rodea a los trabajadores que 

motiva o desmotiva a los empleados, a su vez influyen en el comportamiento 

en horario laboral. (Atiquipa y Jaimes 2017). 
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Definición operacional:  Cómo percibe el trabajador el ambiente de trabajo, el 

Instrumento a utilizar es la escala de clima laboral (CL -  SPC) la cual consta 

de 50 enunciados. 

La propiedad del ambiente de trabajo incluye el ambiente de trabajo, 

relacionado con la apariencia, los procesos y los recursos con los que los 

empleados deben desempeñar sus funciones, lo que les hace sentir un 

ambiente de trabajo cálido y confortable, Autoridad Nacional del Servicio Civil 

(Servir -2017). 

Indicadores: se establece cinco dimensiones con ítem que van en escala y se 

dividen en: Realización personal, Involucramiento laboral, Supervisión, 

Comunicación, condiciones laborales. 

La escala: es de tipo Likert conformada por 50 preguntas. 

Variable 2: Desempeño laboral 

Definición conceptual: Se toma en consideración el comportamiento de los 

trabajadores para cumplir las metas de la organización, ya que estas están 

custodiadas por los individuos los cuales darán buenos o malos resultados. 

(Koopmans et al.,2014) 

Definición operacional: La evaluación tiene lugar en tres dimensiones con 

respecto al desempeño de la tarea, el alcance del contexto y el comportamiento 

contraproducente. (Koopmans et al.,2014) 

Indicadores: se establece tres dimensiones, Desempeño en la tarea (1, 2, 3, 4), 

Desempeño contextual (5,6,7,8,9,10), Desempeño laboral contraproducente 

(11,12,13,14) 

La escala: es de tipo Likert conformada por 14 preguntas o ítems.  

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población:  

Será formado por elementos con características similares de grupo finito, 

se delimita dependiendo de la tarea, también hay que tener en cuenta los 

objetivos. Arias (2012). 

Para el estudio se cuenta con una población de 115 trabajadores de la 

DRASAM  



14 

Tabla 1 

Población de la Dirección Regional de Agricultura San Martín – DRASAM 

2023 

3.3.2. Muestra: 

La muestra consiste en un subconjunto finito y representativo, 

seleccionado de una población. Hernández y Mendoza (2018). La 

investigación será formada por 90 trabajadores de DRASAM - 2023 

quienes fueron elegidos de modo probabilístico aleatorio simple debido a 

que cada individuo fue elegido al azar, dando la misma oportunidad a los 

integrantes de la población. 

 𝑛 =
𝑍2∗𝑝∗𝑞∗𝑁

𝑒2(N−1)+𝑍2∗𝑝∗𝑞

n= tamaño de muestra buscado 

N= tamaño de población (115) 

Z= Parámetro estadístico del nivel de confianza (1.96) 

p = probabilidad que ocurra el evento estudiado (0.5%) 

q = (1-p) = probabilidad de que no ocurra el evento estudiado (0.5%) 

DRASAM/Sede Total 

Sede central 74 

Sede agencia de desarrollo económico Lamas 4 

Sede agencia de desarrollo económico San Martin 8 

Sede agencia de desarrollo económico Moyobamba 6 

Sede agencia de desarrollo económico Rioja 6 

Sede agencia de desarrollo económico El Dorado 3 

Sede agencia de desarrollo económico Picota  5 

Sede agencia de desarrollo económico Juanjui 5 

Sede agencia de desarrollo económico Bellavista 4 

Total 115 
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e = Error de estimación máximo aceptado (5%) 

Supliendo los valores: 

𝑛 =
1.962(0.50 ∗ 0.50) ∗ 115

0.052(115 − 1) + 1.962(0.50 ∗ 0.50)

n= 90. 

3.3.3. Muestreo: 

Arias (2012) Define como proceso de elección con la finalidad de excluir a 

ciertos integrantes de la población que no cumplan con los criterios para 

formar parte del muestreo. Por el sentido del estudio se reunió a los 

trabajadores de DRASAM, teniendo el tipo de muestreo probabilístico 

aleatorio simple, siendo 90 trabajadores. 

Tabla 2 

Muestra de trabajadores de la Dirección Regional de Agricultura San Martín 

– DRASAM 2023

DRASAM/Sede Total 

Sede central 67 

Sede agencia de desarrollo económico Lamas 2 

Sede agencia de desarrollo económico San Martin 4 

Sede agencia de desarrollo económico Moyobamba 4 

Sede agencia de desarrollo económico Rioja 3 

Sede agencia de desarrollo económico El Dorado 2 

Sede agencia de desarrollo económico Picota  3 

Sede agencia de desarrollo económico Juanjui 3 

Sede agencia de desarrollo económico Bellavista 2 

Total 90 

3.3.4. Unidad de análisis: Son los 90 trabajadores de DRASAM 

3.4. Técnica e instrumentos de recolección de datos 

Se usó una encuesta, diseñada en forma de cuestionario, como herramienta 

de recogida de datos para su análisis e interpretación. Hernández y Mendoza 

(2018). El proceso fue presencial y virtual, la participación de los 
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colaboradores es anónima. Según Tamayo y Tamayo (2008), la encuesta es 

un método para recopilar respuestas relacionadas con un tema de manera 

descriptiva. 

Ficha Técnica 1 

Nombre  : Clima laboral CL-SPC 

Autores  : Sonia Palma Carrillo 

procedencia : Lima - Perú 

Administración : Individual o grupal 

Tiempo  : 15 minutos en formato físico y 5 minutos en formato 

computarizado 

Aplicación : Personas mayores de 18 años a más 

Puntuación: Escala Likert con valores numéricos del uno al cinco dividido 

entre Ninguno o nunca, Poco, Regular o Algo, Mucho y Todo o Siempre. 

Categorización y rangos de medición: Muy tratable 210 – 250, favorable 190 

– 209, media 130 – 169, desfavorable 90 – 129, muy desfavorable 50 – 89.

Validez y estandarización: La validez de esta escala se toma a partir del 

proceso de tres jueces expertos en el área organizacional, realizando las 

adecuaciones a nuestra realidad y la fiabilidad se consigue mediante los 

coeficientes de alfa de Cronbach. con un índice de 0.98. (VER ANEXO 11) 

Ficha Técnica 2 

Nombre original : Individual Work Performance Questionarie 

Autores  : Linda Koopmans et al 

Año : 2014 

Procedencia : Ámsterdam. Holanda 
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Tipo de administración: Individual 

Duración  : Aproximadamente de 5 a 15 minutos. 

Adaptación Peruana: Luis A. Geraldo Campos 

Nombre en castellano: Escala de desempeño laboral individual 

Año  : 2022 

Puntuación: Escala Likert con valores del uno al cinco dando un valor a cada 

enunciado nunca, casi nunca, algunas veces, casi siempre y siempre. 

La validación se basa en la revisión por pares de cuatro jueces con formación 

en psicología administrativa y organizacional, además de su experiencia en el 

desarrollo de investigaciones. Los jueces cambiaron la escala a la versión en 

español, en la que otorgaron una puntuación de 1 a 5, respectivamente, 

comprobando claridad, objetividad, relevancia, organización y exhaustividad, 

respectivamente, propósito, consistencia y relevancia. A nivel general, la V de 

Akien es 0,85. (VER ANEXO 12) 

3.5. Procedimientos 

Se solicitó la constancia de aceptación al director de la DRASAM, para que 

la investigación pueda ser realizada, ésta fue por medio de la carta de 

presentación brindada por la universidad, seguidamente se envió una carta 

de compromiso que debe ser llenada por la muestra, así mismo se aplicará 

los cuestionarios de manera virtual, para luego realizar el análisis 

correspondiente. 

3.6. Método de análisis de datos 

Después de la aplicación de los cuestionarios de manera virtual, se empleó 

el programa Microsoft Excel, al tener listo los datos, fueron transportados al 

SPSS v26 para la creación de tablas y posterior validación de datos. Para 

analizar los datos recolectados se realizó la prueba de Kolmogorov-Sminov 

para la normalidad. Para luego aplicar Rho de Spearman para hallar la 

relación. 



18 

3.7. Aspectos éticos 

Se hizo entrega del consentimiento en el que se les informó, que la 

aceptación era voluntaria y las respuestas son anónimas, es decir, la 

identidad será reservada. (Colegio de Psicólogos del Perú, 2017 p. 22°, 24°, 

26°). Así mismo se tuvo en consideración el respeto a los autores, la cita es 

para evitar el plagio, esto es un robo para la universidad, y por último, la 

bibliografía basada en las normas APA. 
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IV. RESULTADOS

Tabla 3

Relación del clima laboral y desempeño de los trabajadores de la DRASAM -

2023

Desempeño laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima laboral Coeficiente de 

correlación 

,832* 

r2 0.692 

Sig. 

(bilateral) 
0.028 

n 90 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Fuente: Elaboración propia 

En la Tabla 3, se evidencia que existe relación directa y significativa entre el clima 

laboral y el desempeño con (Rho = 0.832, p-valor = 0.028 < 0.05). Además, se 

destaca un efecto r2=0.692 de correlación grande, Cohen (1988). Confirmando la 

hipótesis general de investigación. 
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Tabla 4 

Relación de la realización personal y el desempeño de los trabajadores de la 

DRASAM – 2023 

Fuente: Elaboración propia 

La Tabla 4 revela relación significativa y directa entre la realización personal y el 

desempeño (Rho = 0.769, p-valor = 0.010 < 0.05). Se resalta, además, un efecto 

r2=0.591 de correlación grande, Cohen (1988). Corroborando la Hipótesis E1 

Desempeño laboral 

Rho de 

Spearman 

Realización 

personal 

Coeficiente de 

correlación 

,769* 

r2 0.591 

Sig. 

(bilateral) 
0.010 

n 90 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
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Tabla 5 

Relación del involucramiento laboral y el desempeño de los trabajadores de la 

DRASAM – 2023 

Fuente: Elaboración propia 

La Tabla 5 muestra relación directa y significativa entre el involucramiento laboral y 

el desempeño (Rho = 0.629, p-valor = 0.002 < 0.05). Se subraya asimismo un efecto 

r2=0.395 de correlación grande, Cohen (1988). Corroborando la hipótesis E2. 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Involucramiento 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,629** 

r2 0.395 

Sig. (bilateral) 0.002 

n 90 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Tabla 6 

Relación de la supervisión y el desempeño de los trabajadores de la DRASAM 

– 2023 

   Desempeño laboral 

Rho de 

Spearman 

Supervisión  Coeficiente de 

correlación 
 

,747* 

r2  0.558 

Sig. (bilateral)  0.032 

n  90 

*. La correlación es significativa en nivel 0,05 (bilateral) 

Fuente: Elaboración propia 

En la Tabla 6 se muestra relación directa y significativa entre la supervisión laboral 

y el desempeño (Rho = 0.747, p-valor = 0.032 < 0.05). Se enfatiza además la 

correlación con un r2=0.558 evidenciando el tamaño de efecto grande, Cohen 

(1988). Corroborando la hipótesis E3. 

  



23 

Tabla 7 

Relación de la comunicación y el desempeño de los trabajadores de la 

DRASAM – 2023 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Comunicación Coeficiente de 

correlación 

,609* 

r2 0.370 

Sig. (bilateral) 0.010 

n 90 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Fuente: Elaboración propia 

Los resultados en la Tabla 7 indican una relación directa y significativa entre 

comunicación y el desempeño (Rho = 0.609, p-valor = 0.010 < 0.05). Se remarca, 

además, el tamaño del efecto con un r2=0.370, siendo grande en la correlación. 

Cohen (1988). Aceptando la Hipótesis E4. 
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Tabla 8 

Relación de la condición laboral y del desempeño de los trabajadores de la 

DRASAM – 2023 

Desempeño laboral 

Rho de 

Spearman 

Condición 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,710* 

r2 0.506 

Sig. (bilateral) 0.047 

n 90 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Fuente: Elaboración propia 

La Tabla 8 indica una relación directa y significativa entre la condición laboral y el 

desempeño (Rho = 0.710, p-valor = 0.047 < 0.05). Además, el r2=0.506 muestra el 

tamaño de correlación según su efecto es grande, Cohen (1988).  Comprobando la 

hipótesis E5. 
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V. DISCUSIÓN

Considerando los resultados se halló que el tamaño de efecto de correlación

según cohen (1988) r2=0.692 es grande entre el clima laboral y el desempeño

de los trabajadores entendiéndose  que a mejor clima laboral mayor será el

desempeño, esto tiene relación con lo mencionado por Palma (2004) refiriendo

que el clima laboral es como los trabajadores observan o perciben su centro de

trabajo, dando a conocer que hay cinco factores que si se encuentran adecuados

a la realidad de la organización ayudarán a que el desempeño de los mismos

sea el idóneo para cumplir las metas y objetivos lo que se encuentra en el factor

de involucramiento laboral, por otro lado la importancia de la comunicación fluida

y coherente ayudará a la mejora y resolución pronta de los diversos problemas

que se puedan presentar, así mismo la presencia de un supervisor quien sea

visto como apoyo para los trabajadores que se están incorporando y para todos

aquellos que tengan dudas. Esto se corrobora con la investigación de Medrano

(2023), quien demostró la  relación  directa y significativa entre el clima laboral y

el desempeño de los trabajadores. A si mismo Morales (2021) en su

investigación demostró que existe relación entre las variables investigadas con

un Rho = 0,625, realizando la conversión según Cohen (1988) su efecto sería

r2= 0.309 interpretándose como grade, de este modo se entiende que a mejor

percepción del entorno laboral mayor será el desempeño. Contrario a estas

investigaciones Chinchay y Santiago (2022) determinan la existencia de

correlación positiva baja entre las variables con un Rho = 0.226, lo cual

convertido al efecto de correlación r2= 0.051 siendo pequeño, Cohen (1988). Así

mismo evidencian que entre las dimensiones de la variable 1 y el desempeño la

relación también es positiva baja, por lo que la variable clima no es determinante

significativo sobre el desempeño evidenciando de este modo que el clima laboral

no influye de manera determinante en el desempeño de los colaboradores, Por

ello es importante generar un ambiente basado en la autorrealización de los

trabajadores que a su vez se encuentren, involucrados en las actividades

externas y internas de la organización, así mismo puedan percibir el apoyo de

sus superiores o supervisores por medio de una adecuada comunicación y

teniendo los implementos necesarios para realizar sus función lo que se verá

reflejado en el desempeño así mismo el conocer cuál de los factores es el que
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falta desarrollar para poder implementar acciones preventivas y correctivas que 

ayuden a la mejora de la organización. 

Conociendo que existe relación directa y significativa entre la realización 

personal y el desempeño destacando un tamaño de efecto en la correlación es 

grande con r2 = 0.591. De este modo, si la realización personal de los 

trabajadores es buena mayor será el desempeño de los trabajadores. Palma 

(2004) indica que si el trabajador se siente en un entorno de trabajo que hace 

que se sienta beneficiado de manera personal, así como de manera profesional 

mejor será su eficiencia. Por ello Mendoza et. al. (2022) evidencio que existe 

relación entre el clima laboral y el desempeño, así mismo refieren que las 

relaciones interpersonales, la comunicación influirá en el desempeño de los 

empleados. A su vez Morales (2021) es su trabajo buscó determinar la relación 

entre variables por lo que analizo cada dimensión teniendo como resultado que 

la autonomía Rho = 0,325 siendo la relación débil positiva y la confianza Rho = 

0.640 evidenciando relación positiva, por lo que cuando el trabajador siente 

temor de realizar sus actividades sin una orientación adecuada y se le brinda la 

confianza para las actividades dadas, se podrá notar un desempeño idóneo. 

Contrario a estos Hallazgos Chinchay y Santiago (2022) en su investigación 

tuvieron el mismo objetivo, donde obtuvieron como resultado (Rho = 0,226) 

siendo que la relación es positiva baja, demostrando que no es necesario que el 

trabajador sienta que puede lograr sus objetivos personales y profesionales para 

que su desempeño sea el idóneo. por ello si el trabajador siente que tiene un 

desarrollo personal dentro de la organización esto se refleja en el desempeño 

del trabajador al momento de realizar sus actividades. 

Teniendo como resultado que existe relación significativa y directa entre el 

involucramiento laboral y desempeño de los trabajadores, el tamaño del efecto 

(r2=0.395) de correlación es grande. comprendiendo que cuanto más el 

trabajador se sienta comprometido con las actividades de la institución mejor 

será su desempeño, esto es explicado por Palma S. (2004) se destaca el factor 

de involucramiento como un componente clave que incide en el rendimiento 

laboral. Este involucramiento se refiere a la identificación de los trabajadores con 

los valores de la organización, y compromiso activo con su desarrollo, por ello 
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Mendoza et. al.,(2022) evidencio que existe relación entre el clima laboral y el 

desempeño, así mismo hace referencia a que las actitudes positivas tales como 

las relaciones interpersonales, la comunicación influirá en el desempeño de los 

empleados. De este modo se pone de manifiesto que la participación para la 

toma de decisiones  benefician en la productividad de los trabajadores, 

generando de este modo un compromiso activo y el cumplimiento del trabajo 

encomendado dando así a conocer la importancia que el factor de 

involucramiento genera un mayo desempeño en los trabajadores. Contrario a 

esto Chinchay y Santiago (2022) en su investigación obtuvieron como resultado 

Rho = 0,216 siendo que la relación es positiva baja, llegando a la conclusión que 

no es necesario que el trabajador evidencie sentimiento de pertenencia en una 

institución para que su desempeño sea bueno. 

Teniendo en consideración que existe relación significativa, así como directa 

entre la supervisión y el desempeño de los trabajadores, la correlación según su 

tamaño de efecto (r2=0.558) es grande. Entendiéndose que cuando el clima 

laboral mejora el desempeño de los trabajadores también se verán más 

fructíferos, esto es mencionado por Palma S. (2004) siendo que la supervisión 

vista por el trabajador como relación de apoyo, guía y/o orientación en las 

actividades a realizar o las respuestas oportunas a las dudas, forman parte de la 

visión positiva de la organización y su supervisor, así mismo Mendoza et. al., 

(2022) evidencio que existe relación entre el clima laboral y el desempeño, así 

mismo hace referencia a que las actitudes positivas tales como las relaciones 

interpersonales, la comunicación influirá en el desempeño de los trabajadores. 

contrario a la investigación anterior Chinchay y Santiago (2022) en su 

investigación encontró la relación entre la supervisión y el desempeño obtenido 

como resultado Rho = 0,219, siendo que la relación es positiva baja y concluye 

que esta dimensión no es un factor determinante ante el desempeño. Sin 

embargo, es importante escoger a la persona idónea como supervisor, ya que 

esta persona debe brindar facilidades, comprensión y apoyo a los trabajadores 

lo más pronto posible para que puedan cumplir con sus funciones, de este modo 

su desempeño pueda mejorar. 
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Teniendo conocimiento que existe relación significativa y de manera directa entre 

la comunicación y el desempeño y el tamaño del efecto en la correlación es 

grande con r2=0.370,  entendiéndose que si la comunicación es fluida y con 

rapidez el desempeño se verá favorecido, Esto es mencionado por Palma S. 

(2004) la comunicación se busca que se percibida clara, coherente y oportuna a 

sí mismo que tenga celeridad y con una fluidez de este modo los trabajos se 

realizarán cumpliendo las indicaciones, así mismo Mendoza  et. al., (2022) 

evidencio que existe relación entre el clima laboral y el desempeño, así mismo 

hace referencia a que las actitudes positivas tales como las relaciones 

interpersonales, la comunicación influirá en el desempeño. Contrario a ello 

Chinchay y Santiago (2022) en su estudio halló relación baja pero positiva entre 

la comunicación y el desempeño teniendo como resultado  Rho = 0,203. Por ello 

dentro de las organizaciones se debe buscar y conocer las redes de 

comunicación que se manejan con la finalidad de mejorarlas o de mantenerlas 

en caso sean efectivas. 

Sabiendo que hay relación significativa y directa entre las condiciones laborales 

y el tamaño de efecto de relación es de es grande con r2=0.506, según Cohen 

(1988), siendo que si estas están adecuadas a la realidad de los trabajadores su 

desempeño será mejor, por ello Palma S. (2004) refiere que estas condiciones 

tienen relación con el salario, los reconocimientos que la organización pueda 

brindar, los materiales y equipos con los que cuentan para realizar sus 

actividades, así mismo Mendoza  et. al.,(2022) evidencio la correlación entre el 

clima laboral y el desempeño, así mismo hace referencia a que las actitudes 

positivas tales como las relaciones interpersonales, la comunicación influirá en 

el desempeño de los trabajadores. contrario a ello Chinchay y Santiago (2022) 

en su investigación, halló relación positiva pero baja entre la dimensión condición 

laboral del clima laboral y desempeño (Rho = 0,208), llegando a la conclusión 

que tiene relación los incentivos monetarios, las condiciones ambientales, los 

equipo y materiales a usar en el desempeño de los trabajadores. Por ello es de 

suma importancia manejar de modo adecuado las condiciones del trabajo ya que 

si estos son de acuerdo a las necesidades del trabajador se encontrará con 

deseos de cumplir con sus actividades de manera oportuna haciendo que el 

desempeño se vea influenciado. 
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Apoyándonos en los resultados se deduce la existencia de relación

significativa alta y directa entre el clima laboral y desempeño con el coeficiente

de correlación rho = 0.832, con efecto grande, validando por consiguiente la

hipótesis general, a su vez da a entender que el adecuado clima laboral

proporciona mejor desempeño en los trabajadores, dicho clima se conforma por

cinco factores que fueron examinados dentro de la investigación.

Segunda: Del mismo modo se concluye, existe relación significativa y directa

entre la realización personal y el desempeño, reflejando de este modo que a

mayor percepción de realización personal en el centro de labores mejor será su

desempeño.

Tercera: Así mismo se concluye que existe relación significativa y directa entre

el involucramiento laboral y el desempeño, siendo que la mejora del sentimiento

de pertenencia en la institución se verá reflejada en el desempeño.

Cuarta: A su vez da a conocer la relación entre la supervisión y el desempeño

de los trabajadores, siendo que esta es directa, por ello cuando los trabajadores

observen que el supervisor es de apoyo para su crecimiento personal y

profesional dentro de su centro de labores mejor será su desempeño.

Quinta: Del mismo modo se concluye que hay relación significativa y directa

entre la comunicación y el desempeño. Siendo que a mejores redes de

comunicación mejor será el desempeño de los trabajadores.

Sexta: Así mismo se concluye que existe relación significativa y directa entre las

condiciones laborales y el desempeño de los trabajadores de la DRASAM 2023,

evidenciando que a mejores condiciones en el trabajo mejor es el desempeño.
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VII. RECOMENDACIONES

Se dan las siguientes sugerencias destinadas a la dirección de la Dirección

Regional de Agricultura DRASAM, con el propósito de ofrecer una guía

estratégica enfocada a un clima adecuado evidenciando aumento del

desempeño de su personal.

Primera: Implementar evaluaciones de manera periódica del clima y el

desempeño, con organizaciones externas especializadas en la gestión del

capital humano.

Segunda: Asignar recursos para la capacitación de los empleados y promover

oportunidades de rotación en diferentes áreas de trabajo que fomenten la

autorrealización.

Tercera: Dar a conocer y recordar la Misión y Visión, de la DRASAM con la

finalidad de que los trabajadores conozcan a dónde se dirigen y cuáles son las

metas a cumplir.

Cuarta: Capacitar a los supervisores o superiores de área de trabajo, para que

sean vistos como líderes guías de su área.

Quinta: Para mejorar la interacción y productividad en la DRASAM, se propone

implementar un programa de capacitación en el uso adecuado de las

herramientas tecnológicas disponibles. Además, se sugiere organizar eventos

periódicos.

Sexta: Evaluar y mejorar las condiciones ergonómicas, para el adecuado

desempeño de las funciones encomendadas.
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Anexo 01: Tabla de operacionalización de variables 

Variables de estudioDefinición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensión Indicadores 

Escalas de 

medición 

C
li

m
a
 L

a
b

o
ra

l 

Imagen del lugar de 

trabajo que  consiente 

que cada individuo 

muestre sus actitudes y 

exprese sus 

competencias personales, 

psicológicas en el 

desarrollo de su labor y el 

cumplimiento de objetivos 

institucionales(Palma 

2004) 

Cómo percibe el 

trabajador el ambiente 

laboral, el Instrumento 

a utilizar es la escala 

de clima laboral (CL -  

SPC) la cual consta 

de 50 items. 

Realización 

personal 

1,611,16,2126, 

31,36,41,46. 

Escala de 

Likert. 

 Ninguno

o nunca:

1

 Poco: 2

 Regular o

Algo: 3

 Mucho: 4

 Todo o

Siempre:

5 

Involucramiento 

laboral 

2,7,12,17,22,27, 

32,37,42,47. 

Supervisión 
3,8,13,18,23,28, 

33,38,43,48. 

Comunicación 
4,9,14,19,24,29, 

34,39,44,49. 

Condiciones 

laborales 
5,10,15,20,25,30,35,40,45,50. 

D
e
s
e

m
p

e
ñ

o
 

L
a
b

o
ra

l 

se toma en consideración 

el comportamiento de los 

trabajadores para cumplir 

las metas de la 

El desempeño 

laboral, se 

evalúa integrando tres 

dimensiones 

Desempeño en la 

tarea 
1, 2, 3, 4 

Escala Likert 

 Nunca: 1Desempeño 

contextual 
5,6,7,8,9,10 



 
 

 
 

Fuente: Elaboración propia (2023) 

 

 

 

 

 

organización, ya que 

estas están custodiadas 

por los individuos los 

cuales darán buenos o 

malos resultados. 

(Koopmans et al.,2014) 

principales, 

desempeño en la 

tarde, en el 

contexto y en los 

comportamientos 

laborales 

contraproducentes, 

propuestos en el 

Cuestionario 

de desempeño laboral 

individual. (Koopmans 

et al., 

2014) 

Desempeño 

laboral 

contraproducente 

11,12,13,14 

 Casi 

nunca: 2 

 Algunas 

veces: 3 

 Casi 

siempre: 

4 

 Siempre: 

5 

 



Anexo 02:Instrumento de recolección de datos (Escala de Clima laboral CL – 

SPC) 

Instrucciones 

A continuación, encontrará proposiciones sobre aspectos relacionados con las 

características del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una de las 

proposiciones tienen cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa 

mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposición y marque con un 

aspa (x) sólo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. 

Ninguno o nunca (1), Poco (2), Regular (3), Mucho (4), todo o siempre (5) 

1 Existen oportunidades de progresar en la institución. 

2 Se siente comprometido con el éxito en la organización. 

3 El supervisor brinda apoyo para superar los obstáculos que se presentan. 

4 
Los colaboradores cuentan con acceso a la información necesaria para 

cumplir con el trabajo. 

5 Los compañeros de trabajo cooperan entre sí. 

6 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados. 

7 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo. 

8 En la organización, se mejoran continuamente los métodos de trabajo. 

9 En mi oficina, la información fluye adecuadamente. 

10 Los objetivos del trabajo son retadores. 

11 Participamos en definir los objetivos y las acciones para logarlo. 

12 Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organización. 

13 La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea. 

14 En los grupos de trabajo, existe una relación armoniosa. 

15 
Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su 

responsabilidad. 

16 Valoramos los altos niveles de desempeño. 

17 Los trabajadores están comprometidos con la organización. 

18 Se recibe la preparación necesaria para realizar el trabajo. 



 
 

 
 

19 Existen suficientes canales de comunicación.    

20 El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado.   

21 Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.   

22 En la oficina, se hacen mejorar las cosas cada día.    

23 Las responsabilidades del puesto están claramente definidas.    

24 Es posible la interacción con personas de mayor jerarquía.   

25 
El colaborador cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que 

se puede. 
  

26 Las actividades en las que se trabaja fortalecen el desarrollo personal.    

27 
Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del 

personal. 
  

28 
La organización dispone de un sistema para el seguimiento y control de 

sus actividades. 
  

29 En la institución, se afrontan y superan los obstáculos.    

30 Existe buena administración de los recursos.   

31 Los jefes promueven la capacitación que se necesita.   

32 Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.   

33 Existen normas y procedimientos como guías de trabajo.   

34 La institución fomenta y promueve la comunicación interna.   

35 
La remuneración es atractiva en comparación con la de otras 

organizaciones. 
  

36 La empresa promueve el desarrollo personal.    

37 
Los productos y/o servicios de la organización, son motivo de orgullo 

personal. 
  

38 Los objetos de trabajo están claramente definidos.   

39 El supervisor escucha los planteamientos que se hacen.   

40 Los objetivos de trabajo guardan relación con la visión de la institución.   

41 La institución promueve la generación de ideas creativas e innovadoras.   

42 Hay clara definición de visión, misión y valores en la institución.   

43 El trabajo se realiza a función de métodos o planes establecidos.   

44 Existe colaboración entre el personal de las diversas oficinas.   



 
 

 
 

45 El colaborador dispone de tecnología que facilita el trabajo.   

46 La institución reconoce los logros en el trabajo.   

47 La organización es una buena opción para alcanzar calidad de vida laboral.   

48 Existe un trato justo en la institución.   

49 
Los colaboradores conocen los avances en las otras áreas de la 

organización. 
  

50 La remuneración está de acuerdo al desempeño y sus logros    

Fuente: Elaboración propia 2023 



 
 

 
 

Anexo 03: Instrumento de recolección de datos (Escala de desempeño individual) 

Estimado(a) colaborador(a) reciba un cordial saludo. 

Agradecemos leer detenidamente y con atención, indicar con qué frecuencia ha 

experimentado cada una de las siguientes situaciones durante el tiempo que lleva 

laborando. Luego seleccione la alternativa que mejor describa su opinión: 

Marque con una “X” según la escala siguiente: Nunca = 1, Casi Nunca = 2, A veces 

= 3, Casi siempre = 4 y Siempre = 5 

Nota: Si está contestando desde su celular recuerde que hay 5 opciones de 

respuesta 

N° Items 1 2 3 4 5 

1 He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo      

2 He sido capaz de establecer prioridades.      

3 He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma 

eficiente. 

     

4 He gestionado bien mi tiempo      

5 Por iniciativa propia, he empezado con tareas nuevas 

cuando las anteriores ya estaban completadas. 

     

6 He dedicado tiempo a mantener actualizados los 

conocimientos sobre mi puesto de trabajo. 

     

7 He desarrollado soluciones creativas a nuevos 

problemas 

     

8 He asumido responsabilidades adicionales.      

9 He buscado continuamente nuevos retos en mi trabajo.      

10 He participado activamente en reuniones y/o consultas.      

11 He empeorado los problemas del trabajo      

12 Me he centrado en los aspectos negativos del trabajo en 

lugar de los aspectos positivos 

     

13 He hablado con mis compañeros sobre los aspectos 

negativos de mi trabajo. 

     

14 He hablado con personas ajenas a mi organización sobre 

aspectos negativos de mi trabajo. 

     

Fuente: Elaboración propia 2023



 
 

 
 

Anexo 04: Consentimiento o asentimiento informado (Google Froms). 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

  



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ANEXO 05: MATRIZ DE EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

(VALIDACIÓN N°1 ESCALA DE CLIMA LABORAL CL - SPC) 

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICIÓN A 

TRAVÉS DE JUICIO DE EXPERTOS 

  



 
 

 
 

  



 
 

 
 

 

  





 
 

 
 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 





 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ANEXO 06: MATRIZ DE EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

(VALIDACIÓN N°2 ESCALA DE CLIMA LABORAL CL - SPC) 

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICIÓN A 

TRAVÉS DE JUICIO DE EXPERTOS 





 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 



 
 

 
 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ANEXO 07: MATRIZ DE EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

(VALIDACIÓN N°3 ESCALA DE CLIMA LABORAL CL - SPC) 

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICIÓN A 

TRAVÉS DE JUICIO DE EXPERTOS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

  



 
 

 
 

 



 
 

 
 

ANEXO 08: Resultado de similitud del programa Turnitin. 

 

 

  



 
 

 
 

ANEXO 9: Autorización para el uso de la "Escala clima laboral CL-SPC” 

 



 
 

 
 

  



 
 

 
 

ANEXO 10: Autorización para el uso de la "Escala desempeño laboral individual” 

 

 



 
 

 
 

ANEXO 11: Carta de presentación de tesistas 

 



 
 

 
 

 

 



 
 

 
 

ANEXO 12: Autorización para la sede de tesis y uso de nombre

 



 
 

 
 

 

  



 
 

 
 

ANEXO 13: Solicitud de constancia de ejecución de proyecto de investigación  

 

 



 
 

 
 

ANEXO 14: Constancia de ejecución de proyecto de Investigación  

 



ANEXO 15: Efecto de correlación según Cohen (1988) 

Nivel o grado de correlación 

Rango Nivel 

0.01 a 0.08 Pequeño 

0.09 a 0.24 Mediano 

0.25 a 0.99 Grande 


