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Resumen 

El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo determinar la relación 

existente entre el clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de 

la empresa “el Gallo más Gallo” de la provincia de Chepén, para ello, se utilizó una 

metodología de tipo aplicada, con enfoque no experimental, descriptivo – 

correlacional, aplicando una muestra de 25 trabajadores, utilizándose como técnica 

de recolección de datos la encuesta, La investigación tuvo como resultados que 

entre las variables clima organizacional y desempeño laboral existe una relación 

positiva (rho 0.460) y significativa (p= 0.021). Se llegó a la concluir que existe una 

relación positiva y significativa entre las variables clima organizacional y el 

desempeño laboral, por ello la empresa debe tomar en cuenta que es necesario 

mejorar el ambiente de trabajo, estableciendo una mayor relación entre todos los 

colaboradores. 

Palabras Clave: Clima organizacional y Desempeño laboral 
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Abstract 

The objective of this research work was to determine the relationship between 

organizational climate and work performance of the workers of the company "el 

Gallo más Gallo" in the province of Chepén, for this purpose, an applied 

methodology was used, with a non-experimental, descriptive-correlational 

approach, applying a sample of 25 workers, using the survey as a data collection 

technique. The results of the research were that there is a positive (rho 0.460) and 

significant (p= 0.021) relationship between the variables organizational climate and 

work performance. It was concluded that there is a positive and significant 

relationship between the variables organizational climate and work performance, 

therefore the company must take into account that it is necessary to improve the 

work environment, establishing a better relationship between all employees. 

Keywords: Organizational climate and work performance. 
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I. INTRODUCCIÓN

En el mundo globalizado y el entorno tan cambiante en el que vivimos, donde 

cada día observamos la aparición de nuevas tecnologías y avances científicos, las 

organizaciones se ven obligadas a buscar la manera de cómo cumplir con sus 

metas y objetivos, ya sea a largo como a corto plazo, para ello deben implementar 

estrategias que le permitan alcanzarlos. (Palomino, M., & Peña, R., 2016) 

Para conseguir los objetivos y empezar a mejorar y crecer como compañía, 

primero se debe aprender a gestionar el recurso humano, ya que se sabe que es 

de mucha importancia contar con el compromiso y el apoyo de todos los empleados 

de la compañía para lograr el éxito. He aquí la relevancia de tener un buen ambiente 

laboral dentro de la organización, ya que esta, está directamente vinculada con la 

relación y comunicación que tienen los miembros entre sí, así también se relaciona 

con las diferentes formas de liderazgo y técnicas de mando que existen dentro de 

la institución. (Alegre Quito, 2017) 

Un factor importante para conseguir un buen clima dentro de la institución es 

ver la manera en como los trabajadores se desempeñan en sus puestos de trabajo, 

si se sienten satisfechos con su labor y se encuentran cómodos con las personas 

a su alrededor, ya que depende mucho del comportamiento que cada miembro 

tiene para alcanzar un buen clima en la organización, (Alegre Quito, 2017) nos 

menciona que toda corporación o compañía utiliza diversas acciones para que el 

clima organizacional en donde se desplaza cada colaborador sea la óptima y 

conveniente con la principal finalidad de que este tome con responsabilidad la 

búsqueda de los objetivos para la organización y poder satisfacer sus necesidades 

tanto personales como profesionales. Por ello se tiene que evaluar a cada 

empleado de acuerdo al trabajo realizado, y ver si este cumple con lo requerido por 

la compañía, si por lo contrario el trabajador no realiza favorablemente su labor, se 

debe hallar el problema y actuar buscando una solución, y así poder controlar y 

mejorar el desempeño. Asimismo, lo ostentan el estudio elaborado por los autores 

(Ramírez Campos, Á., García Méndez, A. & Domínguez Aguirre, L., 2016) los 

cuales afirman “la compañía que manifieste un clima organizacional positivo, 

muestra en sus asalariados cierto nivel de desempeño laboral en igual acepción”. 



9 

La empresa el Gallo más Gallo, se dedica a la mercantilización de aparatos 

electrónicos de uso doméstico, además de prestar otros servicios. Debido a que los 

trabajadores enfrentan diferentes situaciones en el día a día, uno de ellos es el 

ambiente constantemente competitivo por generar más ventas personales, por 

ende obtener una mayor remuneración la cual puede causar enfrentamientos entre 

ellos mismos, también  se ha podido observar que no existe una comunicación 

asertiva entre algunos de los trabajadores de la empresa por lo que no hay una 

buena cooperación entre ellos, y que hay renuncias muy seguidas por parte de los 

asalariados del sector de ventas, y la deficiencia de sus capacitación hacia los 

nuevos trabajadores, por ello, se requiere conocer el nivel de clima organizacional 

y el desempeño laboral en la organización y analizar si estas dos variables 

influencian de manera positiva o de forma negativa a los objetivos de la misma 

En base a lo mencionado anteriormente, en el presente trabajo de 

investigación se buscó determinar el vínculo existente entre clima organizacional y  

desempeño laboral de los asalariados de la compañía “El Gallo más Gallo”, Con la 

finalidad de diseñar políticas que optimicen la efectividad y productividad laboral, 

por ello se planteó la siguiente problemática: ¿Cuál es la relación que existe entre 

el clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la compañía “El 

Gallo más Gallo” Chepén, 2021? 

Este estudio a nivel teórico tiene como justificación precisar la relación 

existente entre el clima organizacional y desempeño laboral de los asalariados de 

la compañía “El Gallo más Gallo” Chepén, 2021. Con el propósito de dar a conocer 

el valor del clima organizacional y el desempeño laboral en las organizaciones y el 

cómo estas dos variables pueden influenciar tanto positivamente como también de 

forma negativa a los objetivos de la misma. A nivel práctico, este estudio permitirá 

tener una base de estudio para dar a conocer el nivel de clima organizacional junto 

con el nivel de desempeño laboral que se aprecian en los empleados de la empresa, 

y así lograr la alta dirección puedan plantear medidas que forjen cambios 

esenciales en la productividad y rendimiento de los asalariados operativos, teniendo 

como reseña los inconvenientes que se presenten en el entorno laboral de la 

compañía. A nivel social, el presente proyecto busca que los futuros investigadores 

puedan realizar el análisis de la información y del instrumento empleado para 
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medición y/o recaudación de datos que se manejaron acerca del tema, que le 

servirán de ayuda para sus proyectos científicos, para la cual deben aplicar sus 

conocimientos y habilidades como investigadores.  

Por lo que se considera como objetivo general: Determinar la relación 

existente entre el clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de 

la empresa “El Gallo más Gallo” Chepén, 2021.  

Como objetivos específicos a) Determinar el nivel del clima organizacional 

de los trabajadores de la empresa “El Gallo más Gallo” Chepén, 2021.b) Determinar 

el nivel del desempeño laboral de los trabajadores de la empresa “El Gallo más 

Gallo” Chepén, 2021. c) Determinar la relación existente entre la realización 

personal y el desempeño laboral en los trabajadores de la empresa “El Gallo más 

Gallo” Chepén, 2021. d) Determinar la relación existente entre el involucramiento 

laboral y el desempeño laboral en los trabajadores de la empresa “El Gallo más 

Gallo” Chepén, 2021. e) Determinar la relación existente entre la supervisión y el 

desempeño laboral en los trabajadores de la empresa “El Gallo más Gallo” Chepén, 

2021. f) 5 g) Determinar la relación existente entre las condiciones y el desempeño 

laborales en los trabajadores de la empresa “El Gallo más Gallo” Chepén, 2021.  

Se planteó como hipótesis que: Existe relación entre el clima organizacional 

y el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa “El Gallo más Gallo” 

Chepén, 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO

A nivel internacional, se encontró como estudios previos:

El trabajo de investigación de (Villegas & Quisirumbay, 2017) “Clima

organizacional y desempeño laboral en los docentes de los colegios y escuelas 

adventistas de la Misión Ecuatoriana del Norte y Misión Ecuatoriana del Sur, 2016”, 

los autores tuvieron como finalidad precisar la relevancia y la relación existente del 

clima organizacional con el desempeño profesional de los maestros de las 

instituciones adventistas de la Misión Ecuatoriana del Norte y Misión Ecuatoriana 

del Sur durante el año 2016. A los cuales se le realizó una encuesta sobre estas 

dos variables, la metodología de la investigación utilizada fue cuantitativa, en cierto 

nivel descriptivo, se tuvo una muestra de 157 maestros adventistas, se empleó la 

técnica de correlación Spearman, la cual demuestra que una relación existente 

entre clima organizacional y el desempeño laboral debido a que el resultado fue de 

0.019. Se concluyó que el clima organizacional guarda relación con el desempeño 

laboral y sus concernientes dimensiones, menos con la variable responsabilidad 

profesional con la que no obtuvo relación alguna. 

(Niebles , W., Hoyos, L., & Guerra, S. , 2019) En su artículo “Clima 

Organizacional y Desempeño Docente en Universidades Privadas de Barranquilla”, 

el estudio determinó la forma en que el ambiente dentro de las organizaciones se 

vincula con el desempeño laboral en maestros de universidades privadas de 

Barranquilla. Para esa investigación  se utilizó una metodología cuantitativa, 

correlacional, donde se empleó una encuesta a 107 maestros de la universidad, 

como resultados globales se obtuvo (r = 0,950; p < 0,001) con el estadístico de 

Pearson, lo que mostró una correlación significativa entre el clima organizacional y  

el desempeño laboral, llegando a la conclusión que a mejor sea el ambiente en la 

organización más alto será la satisfacción y el desempeño de los funcionarios y 

maestros miembros de la universidad del estado chileno. 

(Quintero, N., Africano, N., & Faría, E., 2018). mencionaron en su trabajo 

investigativo “Clima organizacional y desempeño laboral del personal de la empresa 

vigilantes asociados costa oriental del lago”, plantearon como objetivo comprobar 

la presencia de una correlación entre el clima organizacional y el desempeño 
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laboral de los colaboradores de la corporación de vigilantes asociados costa oriental 

del lago. Debido a eso se manejó una metodología aplicada cuantitativa con diseño 

descriptivo. Se atribuyó un cuestionario a una muestra de 45 colaboradores, 

concluyendo con que el clima que hay dentro de una organización tiene cierta 

influencia en el empeño de los trabajadores y que, si los miembros de la compañía 

no mantienen un buen clima, el desempeño será bajo y poco productivo. 

En el trabajo de investigación de (Palomino, M., & Peña, R., 2016). “El clima 

organizacional y su relación con el desempeño laboral de los empleados de la 

empresa distribuidora y papelería Veneplast Ltda”, los autores realizaron un análisis 

sobre la forma en que se relaciona el clima organizacional y el desempeño en el 

trabajo de los asalariados de la compañía Veneplast Ltda, el proyecto manejó una 

metodología cuantitativa de tipo descriptivo y correlacional, donde se empleó una 

encuesta a 49 trabajadores de la empresa. Como conclusión se obtuvo que, hay un 

vínculo existente entre el clima organizacional y el desempeño laboral, además 

existe un muy buen clima entre los trabajadores por lo que el desempeño es 

favorable para la compañía.   

(Uría, 2016). En su estudio de investigación “El Clima Organizacional y su 

incidencia en el Desempeño Laboral de los trabajadores de Andelas Cía Ltda. de 

la ciudad de Ambato”, donde la finalidad era comprobar la influencia que existe 

entre el clima organizacional con el desempeño laboral de los asalariados de la 

empresa Andelas Cía Ltda. La metodología empleada para este trabajo de 

indagación fue cuantitativa con diseño descriptivo correlacional, la cual empleó 

como instrumentos de recopilación de información diferentes libros, así también 

como un cuestionario, donde la población fue de 40 colaboradores entre gerente, 

jefes de área y trabajadores. Como conclusión se obtuvo que Los resultados 

mostraron un mal clima laboral entre los trabajadores de Andelas Cía Ltda y, por 

ende, también mostró un bajo desempeño por parte de los trabajadores de la 

compañía, demostrando así que el clima organizacional influye en el desempeño 

que muestran los asalariados dentro de la compañía Andelas Cía Ltda. 

A nivel nacional se encontró a (Estela Chávez, E., & Puyo Huayunga, J. C., 

2017) En su estudio “Relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral 

de los colaboradores del área administrativa en las empresas constructoras del 
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distrito de Tarapoto, 2017”, donde se quiso determinar la forma en que el clima 

organizacional guarda algún tipo de vínculo con el rendimiento laboral de los 

asalariados del sector de administración en las compañías constructoras de 

Tarapoto. El tipo de metodología que fue empleado para esta investigación fue 

aplicada-cuantitativa y tuvo un diseño no experimental, con corte transversal y tipo 

correlacional. Como fundamento para el desarrollo del artículo, se utilizó la revisión 

bibliográfica a través de múltiples libros, artículos científicos, tesis y las diferentes 

fuentes electrónicas. En esta investigación se obtuvo una muestra de 92 

trabajadores del sector administrativo de compañías constructoras del distrito de 

Tarapoto, los resultados obtenidos, (r = .403 **; p < .000) señala la existencia de un 

vínculo en el clima organizacional con el desempeño laboral. Lo que quiere decir 

que a mejor sea el clima entre los trabajadores del sector administrativo en las 

compañías constructoras de Tarapoto, mejor será su desempeño laboral.     

(Palomino Mariño, 2018) su estudio “Relación entre el clima organizacional 

y desempeño laboral de los colaboradores de la cooperativa de ahorro y crédito 

Credicoop Arequipa, 2018”, se requirió determinar si el clima organizacional 

mantiene algún vínculo con el desempeño de los asalariados de la cooperativa 

Credicoop Arequipa. Por ello, se efectuó un trabajo teórico sobre el clima 

organizacional y el rendimiento laboral tomando puntos de gran valor como la 

calidad de servicio brindada, la producción realizada, toma de decisiones y el 

conocimiento. La metodología que fue empleada para esta investigación fue 

aplicada-cuantitativa contando con un diseño no experimental- correlacional. En la 

investigación se aplicó un cuestionario a 200 trabajadores de la cooperativa, 

realizándose una prueba piloto donde se demostró la fiabilidad de las variables a 

través de alpha de cronbach, indicando que el clima organizacional tiene una 

confianza de 0.968 y el desempeño laboral con una confianza de 0.680, este 

resultado manifiesta que hay un vínculo entre las dos variables, y que a mejor sea 

el clima, mayor o mejor será el trabajo realizado por los empleadores de la 

cooperativa  Credicoop.  

En la investigación elaborada por (Ninahuanca, 2017). “Clima organizacional 

y desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Plásticos Crismez SRL, 

San Juan de Lurigancho”. El proyecto pretendió determinar la forma en que el clima 
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que hay en una organización se vincula con el desempeño los asalariados de la 

compañía Plásticos Crismez, para ello se utilizaron múltiples dimensiones en 

proporción a la variable clima organizacional las cuales son: la autorrealización, la 

involucración en el trabajo, la inspección, la forma de comunicarse y circunstancias 

laborales; la variable desempeño fue medida de acuerdo al desempeño de labores, 

liderazgo y peculiaridades personales. La metodología de investigación utilizada 

fue cuantitativa con tipo descriptivo correlacional. Se efectuó una encuesta a 30 

empleados de la institución de plásticos, y se manejó la escala de Likert. La prueba 

Rho Spearman dio como resultado una correlación de 0.634, y un nivel de 

significancia de 0.000, En resumen, los resultados constataron la existencia de un 

vínculo entre el clima organizacional y el clima laboral de los asalariados de la 

compañía Plásticos Crismez.  

(Flores Pérez, 2018). Su investigación “Clima organizacional y desempeño 

laboral de los docentes de la institución educativa Modelo san Antonio–Moquegua, 

2017”. Donde se buscó precisar la influencia del clima organizacional y el 

desempeño laboral de los maestros del colegio modelo san Antonio. La técnica que 

fue empleada para este estudio fue aplicada con modelo no experimental, 

transversal descriptivo correlacional; permitiendo manifestar la relación existente 

entre las variables del proyecto. Se obtuvo una muestra de 66 maestros y se 

elaboró una encuesta para la recopilación de la información. El resultado (chi 

cuadrado = 13.525) arrojó existe una fuerte relación en clima organizacional con el 

desempeño laboral en los profesores de la I.E. “Modelo San Antonio” de Moquegua  

(Jauregui Flores, 2018). Su investigación “Clima organizacional y su 

influencia en el desempeño laboral del personal administrativo en la institución 

educativa César Vallejo. La Victoria. Lima. Perú 2018”. Que tuvo la finalidad de 

constatar si el clima que existe dentro de una organización influye en el desempeño 

laboral de los colaboradores del sector administrativo de la I.E. César Vallejo. La 

Victoria. Lima. Perú. Se empleó una investigación de tipo aplicada cuantitativa con 

diseño descriptivo correlacional, con un ejemplar de 37 administrativos, a quienes 

se le aplicaron una encuesta, la hipótesis fue comprobada mediante la prueba de 

Tau_b de Kendall por las variables que son de tipo ordinal. El resultado 2018 (Coef. 

Tau_b de Kendall = .389, p < 0.05) afirmó que el clima de una organización si influye 
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en la forma en cómo se desempeñan los colaboradores del área administrativa de 

la I.E. César Vallejo. La Victoria. Lima. Perú. 

Respecto al clima organizacional (Dorta Quintana, 2016). Señaló a 

diferentes autores que definen está variable a lo largo del tiempo, donde mencionó 

que la primera definición es proveniente del estudio de Lewin, quien señaló que la 

manera de actuar de una persona está relacionada a la percepción e interacción 

que esta tiene con el ambiente en el que labora. Durante muchos años el concepto 

de clima organizacional ha sido utilizada para detallar el ambiente que existía dentro 

de las organizaciones, pero con el pasar de los años se ha dado una mayor 

importancia debido a aportes como el de Tagiuri y Litwin, quienes manifestaron 

sobre el clima organizacional y su participación en el ambiente interno de las 

compañías, que es observado y experimentado por los miembros de la empresa, y 

que a su vez tiene influencia en su conducta, y tiene una duración referente. (Dorta 

Quintana, 2016). También mencionó a los autores Jonhson, Payne y Dressel, que 

afirmaron que el ambiente organizacional afecta a la conducta de los trabajadores 

y a las actividades que realizan debido a que está compuesta por variables como 

los valores, normas y estructura de la organización, también por valores grupales, 

etc, y autores como Campbell, Dunnette, Lawler y Weik, que consideraron al clima 

organizacional como la unión de caracteres específicos que deducen la manera el 

que la institución interactúa con sus colaboradores y el ambiente interno que los 

rodea, en su estudio reconocieron dimensiones del clima organizacional como: 

autogobierno individual, nivel de estructura asignada sobre el cargo, método de 

recompensa, importancia, afecto y soporte. Finalmente, (Chiavenato, 2017), señaló 

que “el clima organizacional es el ambiente en el que se desenvuelven todos los 

asalariados de la compañía y que se encuentra altamente relacionado al nivel de 

empeño de los colaboradores, también señaló de forma concreta las propiedades 

motivacionales del entorno interno de la organización”. Las organizaciones 

mediante estrategias de motivación logran resultados beneficios para la 

organización y sus trabajadores, como una mejor productividad, mayor satisfacción 

de los miembros y un buen clima. 

(Altez Salazar, E., & Arias Castañeda, L., 2019). Definió al clima 

organizacional a manera que es un conjunto de peculiaridades apreciadas por la 
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empresa, conectado a las necesidades, la satisfacción de los trabajadores, los 

valores, acciones y opiniones, que diferencian a una compañía de otra, logrando 

determinar la conducta de los trabajadores. Cabe señalar que esta descripción 

concentra peculiaridades organizacionales y características del ambiente interno 

de la organización.  

(Pastor, 2018). Nos menciona que en el estudio efectuado por Palma Sonia 

donde crea un diseño y realiza la Escala CL-SPC, que es una herramienta diseñada 

en base al método de Likert alcanzando en su última adaptación un conjunto de 

cincuenta ítems que investigan sobre la variable clima organizacional que es 

determinada como “estimación de los colaboradores referente al ambiente en el 

que labora y de acuerdo a las experiencias vinculadas”. Destacó que las 

dimensiones del clima en las organizaciones pueden ser medidas debido a que son 

peculiaridades que afectan directamente las acciones de los trabajadores de la 

organización. La autora Palma Sonia recalca que son cinco los componentes que 

ayudan a “determinar el clima organizacional: la autorrealización, la involucración 

laboral, la comunicación, las condiciones de trabajo y la supervisión “. 

(Pastor, 2018). La realización individual o autorrealización hace referencia a 

la percepción que tiene el empleado respecto a los medios o las probabilidades que 

brinda el ambiente laboral para la mejora individual y profesional referente a la labor 

que ejecuta, esperando en un futuro crecer y realizarse. (Barajas Sánchez, J. & 

otros, 2020). Hace mención al psicólogo humanista Abraham Maslow, quién detalla 

que la autorrealización o realización personal es una necesidad básica para las 

personas, cuya motivación influye en el comportamiento del individuo, una vez 

realizado, la persona puede sentirse feliz, con una sensación de bienestar, 

conformidad, y con una autoestima más alta. (MX, 2015). indicó que Aristóteles 

señala que una persona tiene como finalidad en esta vida, alcanzar la felicidad, 

cuya ideología nos ayuda a entender la autorrealización como el objetivo de 

cualquier persona.  Para (Pastor, 2018), el involucramiento laboral hace alusión a 

la manera en que el asalariado se equipara con los valores de la compañía, y con 

la responsabilidad que tiene para ayudar a efectuar los objetivos y las metas 

planteadas por la compañía, también es el desempeño adecuado que emplea para 

generar un mejor servicio. Para (Alegre Quito, 2017) los autores Ramsey R., Lassk 



17 

G. y Marshall W., mencionaron que la involucración en el trabajo es “el nivel en que

un empleado avista su empleo, su identidad y las posibilidades de satisfacer sus 

necesidades”. Según (Pastor, 2018). La supervisión involucra acciones como la 

observación, y el control de las actividades laborales realizadas, esta es ejecutada 

por un colaborador con cargo superior que está capacitado para dichas acciones. 

También señaló a la supervisión como valoraciones del trabajador sobre su función 

desempeñada y la significancia que le dan los superiores al momento de la 

supervisión respecto a su actividad profesional, está supervisión pone al trabajador 

en un estado de tensión, pero permite que este tenga un mayor rendimiento y 

desempeño. Sobre la comunicación hace referencia al conocimiento del nivel de 

facilidad, premura, claror, coherencia y exactitud de la información concerniente y 

oportuna a la actividad interna de la institución. La comunicación puede lograr que 

haya una mejor productividad dentro de la organización si es que existe una buena 

relación entre todos los miembros pertenecientes a esta, por otro lado, también 

puede influenciar a un bajo rendimiento debido a que pueda ver múltiples 

direcciones de mando que no están en comunicación con el personal de diferentes 

áreas. La autora (Pastor, 2018). también señaló un concepto definido por el filósofo 

Jurgën H. muy importante, el cual afirma que la comunicación ayuda al 

entendimiento mutuo de todos los miembros que forman parte del desarrollo de la 

comunicación, y permite resolver discrepancias y llegar a acuerdos mutuos y a 

intercambios de ideas de manera recíproca. También definió a la comunicación 

como “el suceso de transmitir información de manera oral entre dos o más 

individuos que conciernen a igual o diferente rango jerárquico de una compañía. 

Sobre las condiciones laborales (Pastor, 2018)Señaló que son los componentes 

materiales, económicos y psicosociales que posee una organización y son que 

ineludibles para la realización de los trabajos requeridos, de tal forma que los 

empleados puedan desempeñarse de la mejor manera. Para (Mercado Rosano, 

2016). Las condiciones laborales son esenciales para el jefe y el empleado debido 

a que implica y afecta a ambas partes.  

Para poder medir el concepto clima organizacional nos basamos en el 

instrumento de Escala de opiniones CL-SPC, diseñado y gestado por Sonia Palma 

Carrillo Psicóloga de profesión, la cual manifiesta que los indicadores 

fundamentales que participan en el clima de una institución, son: las  probabilidades 



 
18 

de que el personal se realice, involucramiento en el trabajo asignado, supervisión 

que alberga, la comunicación del individuo con el resto de trabajadores y las 

circunstancias laborales que favorece al cumplimiento de su labor. (Ortega 

Enriquez, 2018) 

El desempeño laboral según (Chiavenato, 2017), “Es el accionar del 

empleado en la búsqueda de lo finalidad establecida, esta compone la habilidad de 

cada individuo para conseguir los objetivos”.  

(Quintero, N., Africano, N., & Faría, E., 2018). mencionó a autores como 

Milkovich y Boudrem que hacen referencia que en el desempeño del trabajador 

dentro de la organización es “señalado como un conjunto de peculiaridades 

individuales, entre ellas: las necesidades, capacidades, cualidades y habilidades 

las cuales se relacionan con el ambiente del trabajo para generar conductas que 

afectarían resultados y las alteraciones sin precedentes que se están realizando en 

las organizaciones”.  

Para (Palomino, M., & Peña, R., 2016), el desempeño laboral es el modo en 

el cual cada trabajador efectúa sus labores, cargos y deberes en una organización, 

empleando un rol importante en el equipo de trabajo, de esa manera ayuda al logro 

de los objetivos, y ayuda a alcanzar el triunfo de la empresa si se desempeña 

eficientemente. Citado por (Grimaldos B., A., Ramìrez Q., E. & Sánchez C., H., 

2018) 

Respecto la variable desempeño laboral se ha apreciado como dimensiones 

lo señalado por (Pastor, 2018). Donde hace mención a elementos importantes para 

el desempeño laboral como son: La Motivación: “Toda compañía es afectada por 

un conjunto de experiencias, valores participados, proyección del futuro e incentivos 

esperados que combinados componen la motivación de sus colaboradores, 

analizar y entender que puede motivar a los miembros de una organización puede 

resultar beneficioso al ser un instrumento poderoso para evaluar y optimizar su 

desempeño”. La responsabilidad: “En el aspecto interno de una institución la 

responsabilidad abarca una secuencia de ocupaciones que deben ser percibidas 

sea cual fuese las consecuencias. He aquí, este suceso que los individuos mal 

supervisados evaden sus responsabilidades y dejan al otro compañero el trabajo, 
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en general alcanzando instancias más altas, quienes se ven obligados a tomar una 

decisión y realizar el trabajo ya sea bien o mal, que será desacreditado por los 

mismos individuos que le confiaron el trabajo.”. Trabajo en Equipo y Liderazgo: “El 

concepto de liderazgo tiene que ser comprendido como un tipo de influencia por 

medio del cual se pueda conseguir que los trabajadores de una compañía ayuden 

por voluntad propia y con frenesí de la realización de los objetivos fijados por la 

empresa”. El individuo que logra ejercer este empoderamiento es un líder. Un líder 

es aquel individuo que puede influenciar en las acciones de los demás 

colaboradores de la compañía, asimismo intervenir en sus decisiones, el liderazgo 

conjetura en regular, regir y lograr que otros hagan de manera eficiente su labor. 

Desarrollo y Formación Profesional: El progreso de los trabajadores se ha tornado 

como la manera de abordar las situaciones difíciles que se dan internamente en las 

compañías, los eventos de formación y de desarrollo, pueden proporcionar el 

progreso de conductas y perfeccionar la relación comunicativa entre los 

trabajadores al implementar un lenguaje en común, crear cadenas de trabajadores 

y fijar un objetivo en general para la compañía”. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación

Tipo de investigación

Este trabajo según (Ramirez, J., et at., 2018) concierne a una investigación

de tipo aplicada, la cual, fue realizada para enfrentar problemas respecto a 

aspectos prácticos de la sociedad, la cual necesita del desarrollo de la tecnología 

para la parte práctica, y finalmente interpretar resultados para hallar una solución- 

cuantitativo porque el enfoque de esta investigación “se centralizó en las 

características visibles y capaces a la cuantificación de los fenómenos, se manejó 

la metodología empírico analítico y se valió de pruebas estadísticas para el estudio 

de la información”. (Quispe Vargas, 2015).  

Diseño de investigación 

 La investigación fue no experimental, descriptivo – correlacional. Según 

(Hernández, R.,et at., 2015). “señala que este diseño de investigación se 

caracteriza por la no manipulación voluntaria de las variables proveniente de la 

persona que investigar”. Asimismo, (Hernández, R.; Mendoza, C., 2018), la 

investigación no experimental es un ejemplar de estudio que se elabora sin 

manipular las variables, ni tener control sobre ellas. Por ese motivo el estudio 

mostró un diseño no experimental, debido a que en este diseño no se manipularon 

los dos conceptos o variables de estudio. Además, (Hernández & Otros, 2019, pág. 

157) mencionó que  “es descriptivo correlacional, porque se caracterizaron las

variables y dimensiones en sus categorías predeterminadas; y se realizó la 

determinación del nivel de vinculación entre los dos conceptos y sus dimensiones”. 

Esquema 

Dónde: 

M : Muestra. 

M

Ox

Oy

r
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Ox : Observación del clima organizaional. 

 Oy : Observación del desempeño laboral 

  r : Relación de las variables. 

3.2 Variables y Operacionalización 

 Variable independiente Clima organizacional 

 Variable dependiente Desempeño Laboral 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población 

(Mozombite Bayona, 2020). “Define a la población como la 

representación de un universo o el conjunto de elementos que son 

investigados y que se les realiza un estudio”. 

Este trabajo de investigación estuvo conformado por una población de 

25 empleados que son todos los integrantes de la organización El Gallo más 

Gallo, de la ciudad de Chepén 2021.  

Criterios de inclusión  

Ser trabajador de la compañía El Gallo Más Gallo, de la provincia 

Chepén 2021 y formar parte del estudio, respondiendo a las interrogantes del 

cuestionario. 

Criterios de exclusión  

No ser trabajador de la empresa El Gallo más Gallo de la ciudad de 

Chepén 2021, no participar en el estudio o no responder a las preguntas de 

las encuestas. 

Muestra 

“La muestra puede ser definida como parte de un grupo o de una 

población”. (Mozombite Bayona, 2020) 
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En este caso, el estudio presento no definió una muestra, debido a que 

no se contó con una población grande.  

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica de recolección de datos 

El trabajo investigativo presentado manejó la encuesta como técnica 

de recolección de información, que a su vez tuvo como instrumento al 

cuestionario. “En este estudio se realizó 2 encuestas, una para la captación 

del clima organizacional y otra para el nivel de desempeño laboral.” (Pastor, 

2018). 

Ambos cuestionarios se llenaron de manera anónima, esperando que 

los encuestados respondan según su criterio y con la mayor sinceridad, así 

mismo los campos como sexo y edad de los trabajadores no fueron 

considerados en el cuestionario, ya que se cuentan tan solo con 25 

trabajadores en la compañía y estos campos no influyen en el estudio 

realizado.   

Instrumento de recolección de datos 

La variable clima organizacional tuvo como instrumento el 

cuestionario diseñado por la investigadora Sonia Palma, que cuenta con 

cincuenta ítems que logran medir el grado de apreciación del ambiente de 

trabajo a manera global, dichos ítems miden cinco dimensiones sobre el 

clima organizacional: la autorrealización, la involucración laboral, la 

comunicación, las condiciones de trabajo y la supervisión, estas están fijas 

a sus referentes indicadores. La dimensión desarrollo personal cuenta con 5 

ítems; los cuales tienen como indicadores al Autodesarrollo y desarrollo 

profesional. La dimensión involucramiento laboral está constituida también 

por 5 ítems, cuyos indicadores son la identificación con la institución y el 

compromiso. La dimensión supervisión posee 5 ítems, tiene como 

indicadores la responsabilidad con las tareas y el soporte. La dimensión 

comunicación cuenta con 5 ítems, sus indicadores son claridad en la 

comunicación y la facilidad de palabra. La dimensión de condiciones 

laborales cuenta con 5 ítems, cuyos indicadores son componentes 
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económicos, componentes materiales y componentes psicológicos. El 

cuestionario fue resuelto por los colaboradores de la empresa “El Gallo más 

Gallo”. 

El instrumento que se usó en la variable desempeño laboral también 

fue el cuestionario, dicho instrumento fue elaborado por (Pastor, 2018). “El 

cual consta de 4 dimensiones que miden el nivel de desempeño laboral: 

Responsabilidad, Trabajo en Equipo, Desarrollo Profesional, Liderazgo y 

Motivación”. Cuyas dimensiones están fijadas a sus respectivos indicadores, 

La dimensión Motivación constó de 6 ítems que posee indicadores como el 

Entusiasmo, participación laboral, retroalimentación, incentivos, la 

dimensión Responsabilidad contó con 7 ítems que tienen como indicadores 

la puntualidad de las tareas, compromiso con la organización, cumplimiento 

eficiente de las labores, la dimensión Liderazgo y Trabajo en Equipo tuvo 

también 7 ítems los cuales sus indicadores son la proactividad, confianza, 

respeto y eficiencia, la dimensión Formación y Desarrollo Profesional contó 

con 5 ítems que tiene como indicadores a la Capacitación, promulgación y 

avance profesional. Las interrogantes fueron resueltas por los propios 

colaboradores de la empresa “El Gallo más Gallo”.  

Validez 

Las dimensiones y sus referentes indicadores, junto con el 

cuestionario fueron evaluados y validados a criterio de expertos, 1 

metodólogo y 2 especialistas. 

Confiabilidad 

El nivel de confiabilidad de los instrumentos empleados para el 

estudio fue hallado por medio del coeficiente Alfa de Cronbach, Para hallar 

el adecuado grado de fiabilidad se empleó una muestra piloto, para el cual 

se utilizó el programa SPSS v. 25., para la obtención del grado de fiabilidad 

del instrumento, donde la V1 del Clima organizacional (.956) y para la V2 

sobre el desempeño laboral (.918) 
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3.5. Procedimientos 

En el estudio se elaboró la Operacionalización de las variables junto 

a sus respectivas dimensiones e indicadores, lo cual nos sirvió para la 

elaboración de los instrumentos del presente trabajo. 

Los dos instrumentos elaborados fueron validados por 3 especialistas 

y un asesor metodólogo, para después realizar su confiabilidad mediante el 

estadístico SPSS del coeficiente Alfa Conbrach. 

Luego estos instrumentos fueron aplicados a los trabajadores de la 

empresa el Gallo más Gallo Chepèn 2021, los mismos fueron organizados 

en una hoja de datos de Excel y SPSS para ser analizados e interpretados 

y representados en tablas estadísticas. 

Finalmente se ejecutó la disputa de los resultados obtenidos, para la 

elaboración de las conclusiones junto a las recomendaciones.  

3.6. Método de análisis de datos 

Para la indagación de la información recolectada se consideró la 

estadística descriptiva, empleando tablas estadísticas en las cuales se 

representó los datos recogidos. La metodología permitió verificar la 

hipótesis, para así poder brindar respuesta a los objetivos definidos en el 

presente trabajo. 

Se empleó la prueba de normalidad de SHAPIRO-WILKS, y de 

acuerdo a los resultados, se tomó una decisión respecto al uso 

correspondiente de la prueba estadística que fue Rho de Spearman. 

3.7. Aspectos éticos 

El trabajo de investigación presentado tuvo los siguientes criterios 

éticos: se protegió la identidad de los participantes, teniendo presente los 

valores éticos de confidencialidad, la autorización informada y anonimato de 

los trabajadores participantes. 
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VII. RESULTADOS

4.1. Resultados de los objetivos Específicos: 

Objetivo Específico 1 

Determinar el nivel del clima organizacional de los trabajadores de la 

compañía “El Gallo más Gallo” Chepén, 2021.  

Tabla 1  

Nivel del clima organizacional de los asalariados de la compañía “El Gallo más 

Gallo” Chepén, 2021. 

Nivel Trabajadores % 

Malo 2 8% 

Regular 23 92% 

Bueno 0 0% 

Total 25 100% 
Fuente: Datos obtenidos de la muestra. 

Interpretación: La mayoría (92%) de los asalariados de la compañía “El 

Gallo más Gallo” de la provincia de Chepén en el 2021, muestra que el clima 

organizacional es regular. 
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Objetivo Específico 2 

Determinar el nivel del desempeño laboral de los asalariados de la compañía 

“El Gallo más Gallo” Chepén, 2021. 

Tabla 2 

Nivel del desempeño laboral de los asalariados de la compañía “El Gallo más 
Gallo” Chepén, 2021. 

Nivel Trabajadores % 

Malo 0 0% 

Regular 25 100% 

Bueno 0 0% 

Total 25 100% 

Fuente: Datos obtenidos de la muestra. 

Interpretación: La mayoría (100%) de los asalariados de la compañía “El 

Gallo más Gallo” de la provincia de Chepén en el 2021, muestra un regular 

desempeño laboral. 
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Objetivo Específico 3 

Determinar el vínculo existente entre la realización personal y el desempeño 

laboral en los asalariados de la compañía “El Gallo más Gallo” Chepén, 2021. 

Hipótesis estadística 

H0: No existe relación entre la realización personal y el desempeño laboral 

de los asalariados de la compañía “El Gallo más Gallo” Chepén, 2021. 

H1: Existe relación entre la realización personal y el desempeño laboral de 

los asalariados de la compañía “El Gallo más Gallo” Chepén, 2021. 

Tabla 3 

Correlación entre realización personal y el desempeño laboral de los asalariados 
de la compañía “El Gallo más Gallo” de Chepén, 2021. 

Desempeño 
laboral 

Realización 
personal 

Rho de 
Spearman 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente 
de correlación 

1.000 0.339 

Sig. (bilateral) 0.097 

N 25 25 

Realización 
personal 

Coeficiente 
de correlación 

0.339 1.000 

Sig. (bilateral) 0.097 

N 25 25 
Fuente: Datos obtenidos de la muestra. 

Interpretación: En la tabla 3 visualizamos que el p valor es mayor a 0.05, 

por ende, es aceptada la hipótesis nula, de esta manera se determina que no hay 

vínculo entre la realización personal y el desempeño laboral de los asalariados de 

la compañía “El Gallo más Gallo” de Chepén en el 2021.   
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Objetivo Específico 4 

Determinar la relación existente entre el involucramiento laboral y el 

desempeño laboral en los trabajadores de la empresa “El Gallo más Gallo” Chepén, 

2021. 

Hipótesis estadística 

H0: No existe relación entre el involucramiento laboral y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la empresa “El Gallo más Gallo” Chepén, 2021.  

H1: Existe relación entre el involucramiento laboral y el desempeño laboral 

de los trabajadores de la empresa “El Gallo más Gallo” Chepén, 2021. 

Tabla 4 

Correlación entre el involucramiento y el desempeño laborales de los asalariados 
de la compañía “El Gallo más Gallo” de Chepén, 2021. 

Fuente: Datos obtenidos de la muestra. 

Interpretación: En la tabla 4 visualizamos que el p valor es mayor a 0.05, 

por ende, es aceptada la hipótesis nula, de esta manera se determina que no hay 

vínculo entre la Involucramiento laboral y el desempeño laboral de los asalariados 

de la compañía “El Gallo más Gallo” de Chepén en el 2021.   

Desempeño 
laboral 

Involucramiento 
laboral 

Rho de 
Spearman 

Desempeño laboral Coeficiente 
de 
correlación 

1.000 0.052 

Sig. (bilateral) 0.805 

N 25 25 

Involucramiento 
laboral 

Coeficiente 
de 
correlación 

0.052 1.000 

Sig. (bilateral) 0.805 

N 25 25 
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Objetivo Específico 5 

Determinar el vínculo existente entre la supervisión y el desempeño laboral 

en los asalariados de la compañía “El Gallo más Gallo” Chepén, 2021. 

Hipótesis estadística 

H0: No existe relación entre la supervisión y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa “El Gallo más Gallo” Chepén, 2021. 

H1: Existe relación entre la supervisión y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa “El Gallo más Gallo” Chepén, 2021. 

Tabla 5 

Correlación entre la supervisión y el desempeño laboral de los asalariados de la 
compañía “El Gallo más Gallo” de Chepén, 2021. 

Desempeño 
laboral 

Supervisiòn 

Rho de 
Spearman 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente 
de 
correlación 

1.000 ,414* 

Sig. 
(bilateral) 

0.039 

N 25 25 

Supervisiòn Coeficiente 
de 
correlación 

,414* 1.000 

Sig. 
(bilateral) 

0.039 

N 25 25 

Fuente: Datos obtenidos de la muestra. 

Interpretación: En la tabla 5 visualizamos que el p valor es menor a 0.05, 

por ende, no es aceptada la hipótesis nula, de esta manera se determina que hay 

vínculo entre la supervisión y el desempeño laboral de los asalariados de la 

compañía “El Gallo más Gallo” de Chepén en el 2021.  Así mismo se ha obtenido 

el coeficiente de correlación que tuvo como resultado Rho=0.414, esto quiere decir 

que la relación es positiva. 
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Objetivo Específico 6 

Determinar el vínculo existente entre la comunicación y el desempeño 

laboral en los trabajadores de la compañía “El Gallo más Gallo” Chepén, 2021. 

Hipótesis estadística 

H0: No existe relación entre la comunicación y el desempeño laboral de los 

asalariados de la compañía “El Gallo más Gallo” Chepén, 2021. 

H1: Existe relación entre la comunicación y el desempeño laboral de los 

asalariados de la compañía “El Gallo más Gallo” Chepén, 2021. 

Tabla 6 

Correlación entre la comunicación y el desempeño laboral de los asalariados de la 
compañía “El Gallo más Gallo” de Chepén, 2021. 

Interpretación: En la tabla 6 podemos visualizar que el p valor es menor a 

0.05, por ende, no es aceptada la hipótesis nula, de esta manera se determina que 

hay vínculo entre la comunicación y el desempeño laboral de los asalariados de la 

empresa “El Gallo más Gallo” de Chepén en el 2021.  Así mismo conseguimos el 

coeficiente de correlación que tuvo como resultado Rho=0.454, esto quiere decir 

que la relación es positiva regular. 

Desempeño 
laboral 

Comunicación 

Rho de 
Spearman 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente 
de 
correlación 

Sig. 
(bilateral) 
N 

1.000 ,454* 

0.023 

25 25 

Comunicaciòn Coeficiente 
de 
correlación 

Sig. 
(bilateral) 
N 

,454* 1.000 

0.023 

25 25 

Fuente: Datos obtenidos de la muestra. 
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Objetivo Específico 7 

Determinar el vínculo existente entre las condiciones laborales y el 

desempeño laboral en los asalariados de la compañía “El Gallo más Gallo” Chepén, 

2021.  

Hipótesis estadística 

H0: No existe relación entre las condiciones laborales y el desempeño 

laboral de los asalariados de la compañía “El Gallo más Gallo” Chepén, 2021. 

H1: Existe relación entre las condiciones laborales y el desempeño laboral 

de los asalariados de la compañía “El Gallo más Gallo” Chepén, 2021. 

Tabla 7 

Correlación entre las condiciones y el desempeño laborales de los asalariados de 
la compañía “El Gallo más Gallo” de Chepén, 2021. 

Desempeño 
laboral 

Condiciones 
laborales 

Rho de 
Spearman 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente 
de 
correlación 

1.000 ,475* 

Sig. 
(bilateral) 

0.016 

N 25 25 

Condiciones 
laborales 

Coeficiente 
de 
correlación 

,475* 1.000 

Sig. 
(bilateral) 

0.016 

N 25 25 
Fuente: Datos obtenidos de la muestra. 

Interpretación: En la tabla 7 podemos visualizar que el p valor es menor a 

0.05, por ende, no es aceptada la hipótesis nula, de esta manera podemos 

determinar que hay vínculo entre las Condiciones laborales y el desempeño laboral 

de los asalariados de la compañía “El Gallo más Gallo” de Chepén en el 2021.  Así 

mismo se ha conseguido el coeficiente de correlación que tuvo como resultado 

Rho=0.475, esto quiere decir que la relación es positiva regular. 
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4.2. Objetivo General 

Determinar la relación existente entre el clima organizacional y desempeño 

laboral de los trabajadores de la empresa “El Gallo más Gallo” Chepén, 2021.  

Hipótesis estadística 

H0: No existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral 

de los asalariados de la compañía “El Gallo más Gallo” Chepén, 2021. 

H1: Existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de 

los asalariados de la compañía “El Gallo más Gallo” Chepén, 2021. 

Tabla 8 

Correlación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los asalariados 
“El Gallo más Gallo” de Chepén, 2021. 

Clima 
organizaional 

Desempeño 
laboral 

Rho de 
Spearman 

Clima 
organizaional 

Coeficiente 
de 
correlación 

1.000 ,460* 

Sig. 
(bilateral) 

0.021 

N 25 25 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente 
de 
correlación 

,460* 1.000 

Sig. 
(bilateral) 

0.021 

N 25 25 
Fuente: Datos obtenidos de la muestra 

Interpretación: En la tabla 8 podemos visualizar que el p valor es menor a 

0.05, por ende, no es aceptada  la hipótesis nula, de esta manera se determina 

que existe un vínculo entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 

asalariados de la compañía “El Gallo más Gallo” de Chepén en el 2021.  Así mismo 

se ha conseguido el coeficiente de correlación que tuvo como resultado Rho=0.460, 

esto quiere decir que la relación es positiva regular.  
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VIII. DISCUSIÓN

La investigación presentada tiene el objetivo de Determinar la relación 

existente entre el Clima organizacional y Desempeño laboral de los asalariados de 

la compañía “El Gallo más Gallo” Chepén, 2021. Asimismo, se pretende mostrar 

como ambas variables se relacionan e influyen en la compañía de 

electrodomésticos el Gallo más Gallo de la provincia de Chepèn. Por lo tanto, a 

seguidamente, hacen su aparición las siguientes discusiones. 

En cuanto al nivel de clima organizacional en la empresa “El Gallo más Gallo” 

se demostró que es regular (92%). Los datos obtenidos fueron muy importantes 

para precisar el primer objetivo específico. La información obtenida señala que el 

clima organizacional no es ni bueno ni malo en la empresa “El Gallo más Gallo”, lo 

que quiere decir que no existe un adecuado ambiente laboral, lo que causa que no 

se perciba una comunicación asertiva entre todos los trabajadores de la empresa, 

también se evidencia que hay una regular frecuencia de renuncias por parte del 

personal de ventas, y que no se les brinda una capacitación eficiente a los nuevos 

colaboradores, asimismo como el poco apoyo que se muestra por parte de los 

superiores para brindar mayores remuneraciones y la falta de supervisión para la 

superación de los obstáculos organizacionales. Este resultado concuerda con el de 

(Villegas & Quisirumbay, 2017) quienes también obtuvieron un nivel regular (41,4%) 

respecto al clima organizacional, y mencionaron que está variable estuvo 

relacionada con el proceso de enseñanzas y aprendizaje, así también con las 

responsabilidades profesionales por parte de los superiores que se encuentran 

liderando la organización.  Lo mencionado anteriormente también es defendido por 

(Pastor, 2018) quien señala que los trabajadores deben estar bien preparadores 

para realizar sus labores y que el mantener presente la supervisión en una 

organización genera en la mayoría de los empleados niveles de tensión que logran 

mejorar y optimizar su desempeño laboral, así mismo, si la comunicación que se 

ejecuta entre colaboradores es asertiva habrá un mejor desarrollo productivo en la 

organización, finalmente menciona que debe haber el reconocimiento y la 
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consideración de los superiores hacia los trabajadores, para que ellos puedan tener 

una motivación y para que puedan actuar con mucha responsabilidad y así 

conjuntamente consumar los objetivos de la compañía. 

En relación al nivel del desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 

el “El Gallo más Gallo”, se logró obtener como resultado que el nivel es regular 

(100%), lo que significa que los colaboradores no se desempeñan eficientemente 

en sus puestos de trabajos, si bien es cierto tampoco realizan mal su labor, 

necesitan poner más empeño en sus actividades para poder cumplir con los 

objetivos planteados. La ausencia de incentivos por parte de la organización genera 

trabajadores descontentos, también lo hace el no promover la comunicación 

interna, ni la generación de ideas creativas e innovadoras entre todos los 

colaboradores, finalmente se puede notar la deficiencia en sus capacitaciones, 

debido a que estas se elaboran solo para hacerles recordar a los colaboradores las 

metas que deben cumplir, y no se realiza una retroalimentación, ni la planeación de 

nuevas estrategias que permitan lograr las ventas esperadas por la organización. 

Los resultados mantienen relación con el estudio de (Villegas & Quisirumbay, 2017) 

quienes mencionaron que al brindar incentivos a los colaboradores se logra generar 

en ellos un mayor esfuerzo para obtener  resultados atractivos y positivos para la 

organización y para sí mismos, así también el promover las capacitaciones ayuda 

a que haya una mejor relación y comunicación entre los trabajadores y superiores, 

los cuales en manera conjunta pueden generar ideas o estrategias que permitan 

cumplir con las metas esperadas por la organización. La autora (Pastor, 2018) 

respalda esto, mencionando que depende mucho de las estrategias que emplee la 

organización para motivar y ayudar a los trabajadores con el cumplimento de los 

objetivos, de tal manera que ambos salgan beneficiados, por ello, el realizar 

capacitaciones puede contribuir a fortalecer relaciones internas, así también como 

mejorar el trabajo en equipo y conseguir una mejor productividad para la compañía. 

En lo que corresponde al tercer objetivo específico, que fue determinar la 

relación existente entre la realización personal y el desempeño laboral en los 

asalariados de la compañía “El Gallo más Gallo” de la ciudad de Chepén en 2021, 

se tuvo como resultado una significancia de 0.097 que es mayor al 0.05 aceptable 
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estadísticamente, lo que determina que no existe correlación entre la realización 

personal y el desempeño laboral de los colaboradores de la compañía “El Gallo 

más Gallo” de Chepén en el 2021, esto debido a que la gran parte de trabajadores 

se encuentra en el área de ventas, razón por la que hay pocas posibilidades de 

progresar dentro de la institución, además que no se promueve el desarrollo 

personal, y el poco interés por parte de los superiores respecto al reconocimientos 

de los logros. En el caso de  (Ninahuanca, 2017) su estudio sobre el clima 

organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Plásticos 

Crismez SRL, San Juan de Lurigancho, muestra una significancia de 0.003, 

asimismo una correlación positiva de 0.427, lo que determina una relación entre la 

realización personal y el desempeño laboral, esto se debe a que en dicha empresa 

se cuenta con una mayor cantidad de trabajadores y puestos de trabajo, también 

mencionan que los superiores reconocen los logros obtenidos por los 

colaboradores, además la compañía les origina la generación de opiniones 

creativas en el acatamiento de las tareas encargadas y existe la probabilidad de 

escalar dentro de la empresa. Esto es sostenido por (Palomino, M., & Peña, R., 

2016) quien menciona que si todos los trabajadores tienen la posibilidad y 

permanente de perpetuar su formación individual y profesional, mejor será el clima 

en la organización. 

En cuanto al cuarto objetivo específico, que fue determinar la relación 

existente entre el involucramiento laboral y el desempeño laboral en los 

trabajadores de la empresa “El Gallo más Gallo” de la ciudad de Chepén en 2021, 

se tuvo como resultado una significancia de 0.802 que es mayor al 0.05 aceptable 

estadísticamente, lo que determina que no hay relación alguna entre el 

involucramiento laboral y el desempeño laboral de los asalariados de la compañía 

“El Gallo más Gallo” de Chepén en el 2021, debido a que la mayoría de los 

trabajadores solo cumple con sus actividades diarias puesto que no se consideran 

factor clave, tampoco sienten apuros con el éxito de la compañía. En el estudio de 

(Palomino, M., & Peña, R., 2016) sobre el clima organizacional y su relación con el 

desempeño laboral de los empleados de la empresa distribuidora y papelería 

Veneplast Ltda se tiene una significancia de 0.06 que señala que no existe relación 

entre el involucramiento laboral y el desempeño, debido a que la mayoría de 
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trabajadores no se sienten ligados a la institución, por lo que van a cumplir con sus 

deberes, mas no se involucran ni se orgullecen por la organización. Esto es 

respaldado por (Pastor, 2018) quien menciona que existen organizaciones donde 

sus trabajadores muestran poco interés por participar en actividades de la 

institución, debido a que no se sienten identificados ni comprometidos con esta, y 

solo realizan las labores que se le asignan.  

Respecto al quinto objetivo específico que fue determinar la relación existente 

entre la supervisión y el desempeño laboral en los asalariados de la compañía “El 

Gallo más Gallo” Chepén, 2021. Se obtuvo un nivel de significancia bilateral de 

0,039 el cual es inferior al error mínimo de 0,05 aceptable en la estadística, esto 

demuestra la relación entre la supervisión y Desempeño laboral, asimismo, se 

obtuvo el valor del coeficiente de correlación de Spearman que fue 0,414; lo cual 

sostiene que existe una correlación positiva, moderada, y significativa entre las 

variables. La supervisión muestra un nivel moderado el cual se ve manifestado en 

el desempeño laboral. Una organización debe mejorar continuamente sus métodos 

de trabajo, así como preparar a sus trabajadores y brindarles ayuda para 

sobrellevar los percances organizacionales, también se debe obtener uso de un 

medio de seguimiento y manipulación de las actividades para que los colaboradores 

se desempeñen mejor. Los resultados mencionados mantienen relación con la 

investigación de (Ninahuanca, 2017) sobre Clima organizacional y desempeño 

laboral de los trabajadores de la empresa Plásticos Crismez S.R.L, San Juan de 

Lurigancho, quien sostuvo que la prueba Rho Spearman dio como resultado una 

correlación de 0.428, y un nivel de significancia de 0.002, la cual demuestra que si 

existe relación entre la supervisión y el desempeño laboral, las dos investigaciones 

mencionadas manifiestan ciertas diferencias en las correlaciones, pero ambas 

consiguen ser positivas, así sea una en menor nivel que la otra, de igual manera en 

ambas se demuestra que la supervisión influyen directamente en los niveles de 

tensión de los trabajadores y por ende en su desempeño, lo cual genera que 

pongan mayor empeño en sus labores, de igual manera el gerente debe establecer 

normas y métodos que tengan una utilidad de guía de trabajo, plantear bien la 

finalidad y brindar apoyo a sus colaboradores para superar los inconvenientes que 

se den en la institución. Esto es respaldado por (Uría, 2016) quien menciona que la 
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supervisión es muy importante en una organización, porque el encargado de 

supervisar, observa el desempeño de los colaboradores y apoya generando nuevos 

métodos de trabajo que sirven como pauta para el cumplimientos de los objetivos.  

En cuanto al sexto objetivo específico, determinar la relación existente entre 

la comunicación y el desempeño laboral en los asalariados de la compañía “El Gallo 

más Gallo” Chepén. Se obtuvo como resultado un nivel de significancia 0.023 < 

0.05, lo que muestra que existe una relación entre la comunicación y el desempeño 

laboral, además, se obtuvo el valor del coeficiente de correlación de Spearman que 

fue 0,454, lo cual sostiene que hay una correlación positiva, moderada, entre ambas 

variables. La comunicación es un factor muy importante para cualquier 

organización, debido a que puede haber un mayor entendimiento entre todos los 

trabajadores, si esta es asertiva, se puede establecer buenas relaciones, y lograr 

un buen trabajo en equipo, lo cual aportaría al cumplimiento de los objetivos. Estos 

resultados coinciden con la investigación de (Pastor, 2018)  quien obtuvo un nivel 

de significancia de 0,000 y una correlación de 0.01 lo que significa que existe 

relación entre la  comunicación y el desempeño laboral,  las dos investigaciones 

mencionadas manifiestan ciertas diferencias en las correlaciones, pero las dos 

consiguen ser positivas, de igual manera en ambas se demuestra que la 

comunicación es la forma en que los trabajadores interactúan entre sí, y que está 

es necesaria dentro de la compañía para establecer una unión y una conversación 

fluida y clara, la cual permitirá que los colaboradores trabajen en grupo para alanzar 

los objetivos requeridos por la organización. Esto es defendido por (Aragon, N., & 

Rodriguez, A., 2019) quien menciona que la comunicación permite que los 

trabajadores de la empresa se mantengan unidos, y que se facilite los medios 

necesarios para la transmisión de información importante para la realización de las 

tareas asignadas y la obtención de los objetivos, asimismo, recalca que una 

organización es un grupo de civiles que son capaces de comunicarse, para así 

poder trabajar de manera conjunta y poder cumplir con la finalidad establecida.  

Finalmente, el último objetivo específico fue determinar la relación existente 

entre las condiciones y el desempeño laborales en los trabajadores de la empresa 

“El Gallo más Gallo” Chepén, 2021. Donde se tuvo como resultados una 
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significancia de 0.016 y una correlación de Spearman de 0.475, lo que significa que 

existe una relación moderada y positiva entre las variables. Las condiciones 

laborales tienen una gran influencia en el desempeño de los asalariados, porque 

son los componentes materiales, económicos y psicológico que emplea la empresa 

para que sus colaboradores realicen las actividades de manera eficiente, dentro de 

estos componentes se encuentra las remuneraciones, la tecnología, el 

compañerismo, y las oportunidades de realizar el trabajo mucho mejor, lo cual 

genera que la empresa pueda desarrollarse y alcanzar mayor rentabilidad. Estos 

resultados son similares a los (Ninahuanca, 2017) quien obtuvo una significancia 

de 0.002 y una correlación de Spearman de 0.521, lo cual comprueba que hay un 

relación positiva entre las dos variables, este autor menciona que se debe generar 

un reconocimiento al trabajador, felicitarlo o premiarlo, ya sea por ser el mejor al 

colaborador del mes, brindándoles incentivos u bonificaciones por trabajar en 

conjunto, y por el compromiso con los objetivos de la compañía, esto genera que 

haya un buen el clima laboral dentro de la organización, por ende genera un mayor 

desempeño. Esto también es respaldado por (Aragon, N., & Rodriguez, A., 2019) 

quienes mencionan que, si un trabajador no puede desarrollar sus actividades en 

un ambiente pertinente, no tendrá el mismo rendimiento en sus labores como se 

supone que tendría que ser. 

Con respecto al objetivo general: “Determinar la relación existente entre el 

clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la empresa “El 

Gallo más Gallo” Chepén, 2021”. Se obtuvo un nivel de significancia bilateral de 

0,021 el cual es inferior al error mínimo de 0,05 aceptable en la estadística, esto 

demuestra el vínculo entre el Clima organizacional y Rendimiento laboral, 

asimismo, se obtuvo el valor del coeficiente de correlación de Spearman que fue 

0,46; lo cual hace referencia a la existencia de una correlación positiva, moderada, 

y significativa entre las variables. En tal sentido al relacionar el Clima organizacional 

y Rendimiento laboral en los asalariados, se logra establecer ventajas económicas 

y de desarrollo para cualquier empresa que busca crecimiento y posicionamiento 

en el mercado. Puesto que, al fomentar un buen clima organizacional entre los 

colaboradores, se puede lograr una relación sólida entre ellos, lo cual genera que 

cooperen entre sí y logren alcanzar los objetivos de la compañía. Los resultados 
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mencionados mantienen relación con la investigación de (Ninahuanca, 2017) sobre 

el clima organizacional y desempeño laboral de los asalariados de la compañía 

Plásticos Crismez SRL, San Juan de Lurigancho, quien sostuvo que la prueba Rho 

Spearman dio como resultado una correlación de 0.634, y un nivel de significancia 

de 0.000, la cual demuestra que si existe relación entre dichas variables, las dos 

investigaciones mencionadas manifiestan ciertas diferencias en las correlaciones 

que son notorias, pero ambas consiguen ser positivas, así sea una en menor nivel 

que la otra, de igual manera en ambas se demuestra que clima organizacional y 

rendimiento laboral logran tener un vínculo, y que estas variables tienen una 

repercusión directa en la actitud de los asalariados y en los objetivos de una 

organización, esto es defendido por (Pastor, 2018), quien menciona que el 

rendimiento laboral se vincula con el pensamiento o sentimiento que pueda tener 

un colaborador respecto a su ambiente de trabajo y a los factores que pueden influir 

en sus acciones en cuanto respecta al cumplimiento de sus objetivos, también a las 

destrezas que este demuestre para lograr el compromiso con la empresa, de tal 

forma, que al mantener un buen clima organizacional, pueda lograrse que todos los 

trabajadores cooperen entre sí, para alcanzar las metas establecidas por la 

compañía.  
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IX. CONCLUSIONES

1. El clima organizacional actualmente se halla en un rango regular, lo cual nos

indica que, en la empresa “El Gallo más Gallo” no existe un adecuado

ambiente laboral, pues se percibe que no existe una comunicación asertiva

entre los trabajadores; asimismo, la alta rotación del personal de ventas la

irregular frecuencia de renuncias por parte del personal de ventas, la falta

capacitación a los nuevos colaboradores, y de supervisión junto con las

inadecuadas remuneraciones.

2. Asimismo, el nivel de desempeño laboral de los asalariados de la empresa

el “El Gallo más Gallo” es regular, lo que significa que los colaboradores no

se desenvuelven eficientemente en sus puestos de trabajos, esto se debe,

a la falta de incentivos por parte de la empresa, el no promover la

comunicación interna, ni la generación de ideas creativas e innovadoras

entre todos los colaboradores, también por la deficiencia en sus

capacitaciones, y que no se realiza una retroalimentación, ni la planeación

de nuevas estrategias que permitan lograr las ventas esperadas por la

organización

3. Además, se pudo concluir que no hay vinculación entre la dimensión

realización personal y el desempeño laboral en los asalariados de la

compañía “El Gallo más Gallo” de la ciudad de Chepén debido a que en el

área de ventas se encuentra la gran parte de trabajadores, razón por la que

hay pocas posibilidades de realizar una línea de carrera en la empresa,

además de no promoverse el desarrollo personal, y el poco interés por parte

de los superiores respecto al reconocimientos de los logros.

4. Así mismo se pudo determinar que tampoco se halla un vínculo entre la

dimensión involucramiento laboral y el desempeño laboral en los

trabajadores de la empresa “El Gallo más Gallo”, esto se debe al escaso

compromiso de los trabajadores con la organización
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5. En lo que respecta la dimensión supervisión, se encuentra relacionada de

forma directa con el desempeño laboral de los asalariados de la compañía

“El Gallo más Gallo” Chepén, lo que quiere decir que, por medio de la

supervisión se mejoran los métodos de trabajo, así como se preparan a los

trabajadores y se les aumenta sus niveles de tensión para lograr un mejor

desempeño en sus labores.

6. La dimensión comunicación tiene un vínculo directo con el rendimiento de

los asalariados de la empresa “El Gallo más Gallo” Chepén, lo que quiere

decir que; si la comunicación es asertiva, se puede establecer buenas

relaciones, y lograr un buen trabajo en equipo, lo cual aportaría al

cumplimiento de los objetivos, debido a que puede haber un mayor

entendimiento entre todos los trabajadores.

7. De igual manera sucede con la dimensión condiciones laborales que

mantiene un vínculo directamente con el desempeño laboral de los

salariados de la compañía “El Gallo más Gallo”, por ello, se puede decir que,

si un gerente se preocupa por generar un reconocimiento al trabajador,

felicitarlo, brindándoles incentivos u bonificaciones por trabajar en equipo, y

por la responsabilidad con la empresa, lo cual permitirá alcanzar un buen el

clima laboral, por ende, genera un mayor desempeño en los trabajadores.

8. Se determinó que el clima organizacional mantiene un vínculo con el

rendimiento de los asalariados de la compañía el “Gallo más Gallo” de la

provincia de Chepén, por lo cual se menciona que, si el clima de los

colaboradores de la empresa es el adecuado, donde los superiores

refuercen y mejoren en lo que es la comunicación, la supervisión y las

condiciones laborales, se conseguirá como resultados que, el nivel de

desempeño en los trabajadores sea mejor, y que estos muestren mayor

productividad en la realización de sus actividades, esto debido a que el

trabajador siente que se encuentra en un ambiente donde puede

desenvolverse y desarrollarse de buena manera, lo que genera que la

organización pueda cumplir con sus objetivos.
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X. RECOMENDACIONES

Habiendo analizado los resultados en esta investigación, se plantearon las 

siguientes recomendaciones: 

Realizar un mayor número de capacitaciones, las cuales busquen establecer una 

comunicación asertiva entre todos los trabajadores de la empresa, también 

mediante estas capacitaciones escuchar al empleado y si hubiese un problema, 

solucionarlo y evitar la regular frecuencia de renuncias por parte del personal de 

ventas, asimismo, se debe capacitar eficientemente a los nuevos colaboradores, y 

los superiores deben brindar una buena supervisión y el apoyo para la superación 

de los obstáculos organizacionales, así también como el apoyo necesario en el 

tema de las remuneraciones. 

Desarrollar un programa de motivación e incentivos, que genere en los trabajadores 

un compromiso articulado con los objetivos de la organización, otorgando un 

reconocimiento al asalariado, felicitarlo o premiarlo, ya sea por ser el mejor al 

colaborador del mes, brindándoles bonificaciones por trabajar en equipo, o por ser 

el más puntual y por el empeño con objetivos de la empresa, esto genera que haya 

un mayor desempeño en sus labores. Asimismo, se debe implantar las ideas 

creativas e innovadoras entre todos los colaboradores mediante las capacitaciones, 

y lograr entre todos, la planeación de nuevas estrategias que permitan alcanzar las 

ventas esperadas por la organización. También tiene que saber que invertir en su 

personal no solo beneficioso para los colaboradores sino también para la 

organización, y no es una pérdida de dinero, ya que se realizara el cumplimiento de 

los objetivos mediante el empeño que pongan sus trabajadores para alcanzar esas 

metas.  

Establecer normas y métodos, las cuáles sirvan como pautas de trabajo, también 

plantear bien la finalidad y brindar apoyo a sus colaboradores para superar los 

problemas que se presenten en la institución, asimismo, debe contar con la 
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disponibilidad de un método de seguimiento y manejo de las labores, lo cual genera 

que los colaboradores pongan mayor esfuerzo en sus labores 

Establecer políticas de comunicación claras y efectivas, así como el trabajo en 

equipo y colaborativo, no siempre tienen que ser las mismas personas en un grupo, 

si no que todos puedan interactuar entre sí, por ello todas las semanas deben rotar 

las personas ya sea para tienda como para campo. También puede realizarse unos 

5 minutos antes de las actividades, una rutina de estiramiento entre todos o algún 

juego divertido y sencillo para empezar con buenos ánimos. 
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ANEXO N° 1: Matriz de operacionalización 

Título: Clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la empresa “El Gallo Más Gallo”, Chepén, La libertad 2021 

Problema: ¿Cuál es la relación que existe entre el clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la empresa “El 

Gallo más Gallo”, Chepén, 2021? 

VARIABLES DE ESTUDIO DEFINICIÓN CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

ESCALA DE 
MEDICIÓN 

Variable 1: 

Clima organizaional 

Según Soto (2018) “el clima 
organizacional percibe las 
relaciones que se llevan a cabo 
entre los distintos empleados 
de la organización 
constituyendo el ambiente en 
donde los trabajadores 
efectúan sus labores. El clima 
organizacional puede ser un 
aspecto positivo para la 
organización o un obstáculo en 
su desempeño”. 

Se operacionaliza en 
base a cinco 
dimensiones:  
realización personal, 
involucramiento 
laboral, supervisión, 
comunicación y 
condiciones laborales 

Realización personal 
 Autodesarrollo y 
desarrollo profesional.

1, 2, 3, 4, y 
5 

Escala 
Ordinal 

involucramiento 
laboral 

 Compromiso e 
identificación con la 
institución.

6, 7, 8, 9, y 
10 

Supervisión 
 Soporte y orientación a
las tareas

11, 12, 13, 
14, y 15 

Comunicación 
 Facilidad de palabra y
claridad en la comunicación

16, 17, 18, 
19, y 20 

Condiciones laborales 
 Componentes materiales,
componentes  psicológicos y
componentes  económicos.

21, 22, 23, 
24, y 25 
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VARIABLES DE ESTUDIO 
DEFINICIÓN CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 
ESCALA DE 
MEDICIÓN 

Variable 2: 

Desempeño laboral 

Para Acosta, N. (2018). 
“El desempeño laboral es la 
evaluación de la aptitud que 
demuestra un empleado 
durante la ejecución de su 
trabajo. Es una evaluación 
individual basada en el esfuerzo 
de cada persona”. 

Se operacionaliza a 
través de sus 
dimensiones:  
Motivación, 
Responsabilidad, 
Liderazgo y Trabajo en 
Equipo, 
Formación y 
Desarrollo Profesional 

Motivación 

 Entusiasmo,
participación laboral, 
retroalimentación,
incentivos

1, 2, 3, 4, 
5, y 6 

Escala Ordinal 

Responsabilidad 

 Puntualidad de 
las tareas, 
compromiso con la 
organización, 
cumplimiento 
eficiente de las 
labores.  

7,8, 9, 
10, 11, 
12, y 
13,. 

Liderazgo y 

Trabajo en 

Equipo 

 Proactividad,
confianza, respeto
y eficiencia.

14, 15, 
16, 17, 
18, 19, 

y 20 

Formación y 

Desarrollo 

Profesional 

 Capacitación,
promulgación y 
avance profesional

21, 22, 
23, 24, 
y 25, 



ANEXO N° 2: Instrumentos de recolección de datos. 

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZAIONAL 

Estimado colaborador: Por favor tenga la gentileza de marcar, según usted crea conveniente, es 
anónimo, resultados que nos permitirán tomar acciones y propuestas para optimizar el clima en la 
organización  

Lea cada ítem y marque el recuadro que corresponde, considerando la escala siguiente: 

1 Nunca 2 Casi nunca 3 A veces 4 Casi siempre 5 Siempre 

DIMEN-
SIONES 

INDICADORES ITEMS 

1 2 3 4 5 

Nunca 
Casi 

nunca 
A 

veces 
Casi 

siempre 
Siempre 

R
e
a
liz

a
c
ió

n
 p

e
rs

o
n
a

l 

Autodesarrollo 
y desarrollo 
profesional. 

1. Existen oportunidades de
progresar en la institución.

2. El gerente se interesa por el
éxito de sus empleados.

3. Se reconocen los logros en el
trabajo.

4. Las actividades en las que se
trabaja permiten aprender y
desarrollarse.

5. La empresa promueve el
desarrollo personal.

in
v
o
lu

c
ra

m
ie

n
to

 l
a
b
o
ra

l 

Compromiso e 
identificación 
con la 
institución. 

6. Se siente comprometido con
el éxito en la organización.

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

8. Los trabajadores están
comprometidos con la
organización.

9. Hay clara definición de visión,
misión o planes estratégicos

10.                     Los productos 
y/o servicios de la organización, 
son motivo de orgullo del 
personal. 

S
u
p

e
rv

is
ió

n
 

Soporte y 
orientación a 
las tareas 

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

12. El superior brinda apoyo
para superar los obstáculos que
se presentan.

13. El trabajo se realiza en
función a métodos o planes
establecidos.



14. Se recibe la preparación
necesaria para realizar el
trabajo.

15. Se dispone de un sistema
para el seguimiento y control de
las actividades.

C
o
m

u
n
ic

a
c
ió

n
 

Facilidad de 
palabra y 
claridad en la 
comunicación 

16. La institución fomenta y
promueve la comunicación
interna.

17. El supervisor escucha los
planteamientos que se le hacen.

18. Es posible la interacción con
personas de mayor jerarquía.

19. Se cuenta con acceso a la
información necesaria para
cumplir con el trabajo

20. Existe una comunicación
asertiva entre el personal de la
empresa.

C
o
n
d

ic
io

n
e
s
 l
a
b
o
ra

le
s
 

Componentes 
materiales,  
componentes  
psicológicos y  
componentes  
económicos. 

21. Se dispone de tecnología
que facilite el trabajo.

22. Se cuenta con la
oportunidad de realizar el trabajo
lo mejor que se puede.

23. Los compañeros de trabajo
cooperan entre sí.

24. La remuneración está de
acuerdo al desempeño y los
logros.

25. La remuneración es
atractiva con respecto con la de
otras organizaciones



CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 

Estimado cliente: Por favor tenga la gentileza de marcar, según usted crea conveniente, es 
anónimo, resultados que nos permitirán tomar acciones y propuestas para mejorar el desempeño 
laboral. 

Lea cada ítem y marque el recuadro que corresponde, considerando la escala siguiente: 

1 Nunca 2 Casi nunca 3 A veces 4 Casi siempre 5 Siempre 

DIMEN-
SIONES 

INDICADORES ITEMS 

1 2 3 4 5 

Nunca 
Casi 

nunca 
A 

veces 
Casi 

siempre 
Siempre 

M
o
ti
v
a
c
ió

n
 Entusiasmo, 

participación 
laboral, 
retroalimentación, 
incentivos 

1. Se siente feliz por los
resultados que logra en su trabajo.

2. Se promueve la generación de
ideas creativas e innovadoras.

3. Ofrecen retroalimentación de
manera precisa y oportuna.

4. Existe motivación para un buen
desempeño en las labores diarias.

5. La evaluación que se hace al
trabajo ayuda a mejorar las tareas.

6. Cumplir con las tareas diarias
en el trabajo permite el desarrollo
profesional.

R
e
s
p
o
n
s
a

b
ili

d
a
d

 

Puntualidad de 
las tareas, 
compromiso con 
la organización, 
cumplimiento 
eficiente de las 
labores. 

7. Realiza el trabajo en tiempo
establecido y sin errores.

8. Produce y realiza su trabajo en
forma metódica y ordenada.

9. Cumple con el horario y
registra puntualidad.

10. Asume con responsabilidad
las consecuencias negativas de
sus acciones.



11. Informa y consulta
oportunamente al jefe sobre
cambios que los afecten
directamente.

12. Cumple con los objetivos
demostrando iniciativa en la
realización de actividades en
tiempo indicado.

13. El compromiso con su puesto
está claramente definido.

L
id

e
ra

z
g
o
 y

 T
ra

b
a
jo

 e
n

 e
q

u
ip

o
 

Proactividad, 
confianza, 
respeto y 
eficiencia. 

14. Se anticipa a las necesidades
y problemas futuros.

15. Reacciona efectivamente y de
forma calmada frente a
dificultades o situaciones
conflictivas.

16. Demuestra respeto a sus
compañeros de trabajo

17. Se muestra atento al cambio,
implementando nuevas
metodologías de trabajo.

18. Valora y respeta las ideas de
todo el equipo de trabajo.

19. Responde de forma clara y
oportuna dudas del personal de la
empresa

20. El trabajo que realiza permite
desarrollar al máximo sus
capacidades.

F
o
rm

a
c
ió

n
 y

 D
e
s
a
rr

o
llo

 P
ro

fe
s
io

n
a
l 

Capacitación, 
promulgación y 
avance 
profesional 

21. El gerente promueve las
capacitaciones.

22. La institución promueve el
desarrollo profesional.

23. Su trabajo permite
desarrollarse profesionalmente y
lograr sus metas.

24. Se recibe preparación para
realizar el trabajo

25. Aplica la experiencia,
capacidades y conocimientos 
adquiridos demostrados en 
resultados. 



ANEXO N° 3:  Validación de expertos

VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS 

DATOS GENERALES: 

Apellidos y nombres del especialista Cargo e institución donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento 

Angie Isabella, Chanduvi Paz 

Título del estudio: Clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la empresa “El Gallo Más Gallo”, Chepén, La libertad 2021 

ASPECTOS DE VALIDACIÓN: 

V
a
ri

a
b

le
: 

C
li
m

a
 o

rg
a
n

iz
a
io

n
a

l 

DIMEN-
SIONES 

INDICADORES ITEMS 
OPCIONES DE 
RESPUESTA 

CLARIDAD OBJETIVIDAD ACTUALIDAD 
ORGANI-
ZACIÓN 

SUFICIENCIA 
INTENCIO-
NALIDAD 

CONSIS-
TENCIA 

COHERENCIA 
METODO-

LOGIA 

M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B M R B 

R
e
a
liz

a
c
ió

n
 p

e
rs

o
n

a
l 

Autodesarrollo y desarrollo 
profesional. 

1. ¿Existen oportunidades de progresar en la
institución.?

 Siempre (5) 

 Casi siempre (4) 

 A veces (3) 

 Casi nunca (2) 

 Nunca (1) 

X X X X X X X X X 

2. ¿El gerente se interesa por el éxito de sus
empleados.?

X X X X X X X X X 

3. ¿Se reconocen los logros en el trabajo.? X X X X X X X X X 
4. Las actividades en las que se trabaja permiten
aprender y desarrollarse.?

X X X X X X X X X 

5. ¿La empresa promueve el desarrollo personal.? X X X X X X X X X 

in
v
o
lu

c
ra

m
ie

n
to

 l
a

b
o
ra

l 

Compromiso e 
identificación con la 
institución. 

6. ¿Se siente comprometido con el éxito en la
organización.?

X X X X X X X X X 

7. ¿Cada empleado se considera factor clave para
el éxito de la organización.?

X X X X X X X X X 

8. ¿Los trabajadores están comprometidos con la
organización.?

X X X X X X X X X 

9. ¿Hay clara definición de visión, misión o planes
estratégicos?

X X X X X X X X X 

10. ¿Los productos y/o servicios de la
organización, son motivo de orgullo del personal.?

X X X X X X X X X 

S
u
p
e

rv
is

ió
n

 

Soporte y orientación a las 
tareas 

11. ¿En la organización, se mejoran
continuamente los métodos de trabajo.? 

X X X X X X X X X 

12. ¿El superior brinda apoyo para superar los
obstáculos que se presentan.?

X X X X X X X X X 

13. ¿El trabajo se realiza en función a métodos o
planes establecidos.?

X X X X X X X X X 

14. ¿Se recibe la preparación necesaria para
realizar el trabajo.?

X X X X X X X X X 

15. ¿Se dispone de un sistema para el seguimiento 
y control de las actividades.?

X X X X X X X X X 

C
o
m

u
n
ic

a
c
ió

n
 

Facilidad de 
palabra y claridad 
en la comunicación 

16. ¿La institución fomenta y promueve la
comunicación interna?.

X X X X X X X X X 

17. ¿El supervisor escucha los planteamientos que
se le hacen.?

X X X X X X X X X 

18. ¿Es posible la interacción con personas de
mayor jerarquía.?

X X X X X X X X X 

19. ¿Se cuenta con acceso a la información
necesaria para cumplir con el trabajo?

X X X X X X X X X 

20. ¿Existe una comunicación asertiva entre el
personal de la empresa?

X X X X X X X X X 



C
o
n
d
ic

io
n

e
s
 l
a
b

o
ra

le
s
 

Componentes materiales,  
componentes 
psicológicos y  
componentes 
económicos. 

21. ¿Se dispone de tecnología que facilite el
trabajo?

X X X X X X X X X 

22. ¿Se cuenta con la oportunidad de realizar el
trabajo lo mejor que se puede.?

X X X X X X X X X 

23. ¿Los compañeros de trabajo cooperan entre
sí.?

X X X X X X X X X 

24. ¿La remuneración está de acuerdo al
desempeño y los logros.?

X X X X X X X X X 

25. ¿La remuneración es atractiva con respecto con
la de otras organizaciones?

X X X X X X X X X 

Leyenda:  M: Malo  R: Regular  B: Bueno 

OPINIÓN DE APLICABILIDAD: 

APELLIDOS Y 
NOMBRES 

CLIMA 
ORGANIZACIONAL 

DESEMPEÑO 
LABORAL 

LUGAR Y FECHA DNI. Nº 
FIRMA Y SELLO DEL 

EXPERTO 
TELÉFONO 

ROSELL VARGAS 
CARLOS 

PROCEDE LA 
APLICACIÓN 

PROCEDE LA 
APLICACIÓN 

TRUJILLO, 21 DE JUNIO 
DEL 2021 

17978745 998959719 

CEDRÓN MEDINA 
CARLOS 

PROCEDE LA 
APLICACIÓN 

PROCEDE LA 
APLICACIÓN 

CHEPÉN, 19 DE JUNIO 
DEL 2021 

18070929 957619333 

SORIANO PAREDES 
EMILIO 

PROCEDE LA 
APLICACIÓN 

PROCEDE LA 
APLICACIÓN 

TRUJILLO, 21 DE JUNIO 
DEL 2021 

18140309 940173235 

X Procede su aplicación. 

Procede su aplicación previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan. 

No procede su aplicación. 



ANEXO N° 4: Prueba de normalidad  

Hipótesis: 

H0: Los datos analizados siguen una distribución normal 

H1: Los datos analizados no siguen una distribución normal 

Tabla 1: Prueba de normalidad para los datos de la muestra 

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Clima 
organizaional 

0.906 25 0.024 

Desempeño 
laboral 

0.942 25 0.164 

Fuente: Datos obtenidos de la muestra 

Interpretación: El valor de p es menor a 0.05, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula, de 

esta manera se determina que los datos analizados no siguen una distribución normal, por 

lo cual para medir la relación de ambas variables se utilizará la prueba no paramétrica de 

Rho de Spearman. 



ANEXO N° 6: Autorización de la empresa donde se hizo la investigación 


