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Resumen 

La presente investigación titulada “ Clima organizacional y el desempeño laboral 

del personal en la empresa “inversiones Muya S.A.C” de la ciudad del Cusco- Perú 

2022”, el cual tuvo como objetivo general determinar la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral de la empresa Inversiones Muya S.A.C” de 

la ciudad del Cusco, año 2022, la hipótesis planteada fue existe relación entre el 

clima organizacional y el desempeño laboral del personal de la empresa 

Inversiones Muya S.A.C” de la ciudad del Cusco, año 2022. 

La investigación fue descriptiva de enfoque cuantitativo de nivel correlacional, la 

muestra fue de 50 trabajadores, aplicándose un cuestionario de 50 ítems para la 

variable clima organizacional y 40 ítems para la variable desempeño laboral con 

una validación de alfa de cronbach de 0.968 para la primera variable y 0.936 para 

la segunda variable. Los resultados se tabularon por medio tablas y gráficos 

procesados en el programa SPSS versión 24, llegando a las siguientes 

conclusiones: Existe relación significativa entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral del personal en la empresa “inversiones Muya S.A.C” de la 

ciudad del cusco- Perú 2022, es decir, se acepta la hipótesis alterna con un nivel 

de significancia de 0.000, que es menor al 0.05, por tanto se rechaza la hipótesis 

nula, ya que mientras mejor sea el clima organizacional de la empresa será mejor 

el desempeño laboral. 

Palabras clave: Clima organizacional, Desempeño laboral, involucramiento laboral, 

condiciones laborales. 
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Abstract 

The present investigation entitled "Organizational climate and the work 

performance of the personnel in the company "inversiones Muya S.A.C" of the 

city of Cusco-Perú 2022", which had as general objective to determine the 

relationship between the organizational climate and the work performance of the 

company. company Inversiones Muya S.A.C" of the city of Cusco, year 2022, 

the hypothesis was that there is a relationship between the organizational 

climate and the work performance of the personnel of the company Inversiones 

Muya S.A.C" of the city of Cusco, year 2022. 

The research was descriptive with a quantitative approach at a correlational 

level, the sample was 50 workers, applying a 50-item questionnaire for the 

organizational climate variable and 40 items for the work performance variable 

with a Cronbach's alpha validation of 0.968 for the first variable. And 0.936 for 

the second variable. The results were tabulated by means of tables and graphs 

processed in the SPSS version 24 program, reaching the following conclusions: 

There is a significant relationship between the organizational climate and the 

work performance of the personnel in the company "Inversiones Muya S.A.C" in 

the city of Cusco- Perú 2022, that is, the alternate hypothesis is accepted with a 

significance level of 0.000, which is less than 0.05, therefore the null hypothesis 

is rejected, since the better the organizational climate of the company, the better 

the job performance. 

Keywords: Organizational climate, Job performance, job involvement, working 

conditions
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I. INTRODUCCIÓN 

En todas las empresas internacionalmente el buen clima que ofrece la 

entidad y el desempeño profesional del trabajador tiene gran importancia ya que es 

una herramienta que nos ayuda a poder potenciar nuestra organización buscando 

así la influencia en la conducta de los trabajadores. Según Edenred (2015), citado 

por Chávez y Galindo (2021) menciona que el salario del 40% de los trabajadores 

es inadecuado tomando por decisión renunciar a sus puestos de trabajo, según el 

barómetro europea en una encuesta dirigida a más de 13600 trabajadores en 

España estos relevaron que el 41% no se encuentra contento con su componente 

laboral por otro lado, el 37% no tiene un clima adecuado teniendo inconvenientes 

en su área de trabajo. 

La importancia de esta teoría nos muestra que el ambiente laboral que ofrece 

una empresa es un mecanismo significativo y determinante de comportamiento y 

actitudes que recaen en el desempeño laboral del personal de trabajo. Teniendo en 

cuenta diversas características objetivas y subjetivas, para ello trabajaremos con 

las características subjetivas que serán de gran ayuda para buscar respuestas en 

el siguiente proyecto de investigación. Dessler (1991) destaca que la estructura 

organizacional que contiene partición del compromiso, modelos de notificación y 

forma, liderazgo y premios que estimula la función de los trabajadores dentro de su 

institución, siendo favorable en su clima laboral. 

Por otro lado, Según Guillén y Guil (2000) citado por Altez y Arias (2019) 

mencionan que las empresas son líderes en su rubro y tienen éxito cuando ven 

como algo positivo el clima organizacional, ya que les permite organizarse de mejor 

forma, atender las necesidades que tienen los trabajadores dentro de la empresa. 

Por lo contrario, cuando no es tomado en cuenta se puede evidenciar un 

desequilibrio dentro de la empresa. 

Así mismo, en la ciudad de México se obtuvieron resultados óptimos en 

cuanto al clima organizacional ya que ocupa el primer puesto en la satisfacción 

laboral con una calificación de 3.37 en toda América Latina, seguidamente por 

Brasil y argentina. 
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Para Altez y Arias (2019) el clima organizacional es esencial para las 

empresas, como también puede ser un obstáculo en el desempeño de laboral de 

estas ya que de acuerdo con ello se tomarán decisiones, comportamientos que 

podrían estar indicada en cláusulas de independencia, organización, distinciones, 

respeto, sencillez, soporte, iniciación, entre otros. 

Para Zans (2017) en su tesis siendo una investigación cuantitativa, 

descriptiva correlacional, con una muestra de 58 empleados, aplicando la encuesta 

como instrumento principal, obteniéndose de ello que el clima de los trabajadores 

del FAREM es desfavorable por lo que es necesario motivar a los trabajadores 

ofreciendo un buen clima para el desempeño de los trabajadores 

A nivel nacional se realizó una encuesta a 355 entidades primordiales del 

Perú con el fin de saber cuál es la verdadera cultura empresarial que tienen, 

señalando que los valores es la primordial cultura de empresa, ya que este es un 

indicador de cómo se realizan las actividades dentro de las empresas, estas 

incentivan el propósito de la empresa, por lo que es necesario que sea compartido 

en todas las entidades (Gestión, 2019).  

Según Rodríguez (2017) en su investigación menciona que el buen ambiente 

laboral, es favorable para todos los trabajadores de la empresa, puesto que sienten 

comodidad y ganas de poder superarse así mismo, por lo que el clima 

organizacional se relaciona con el desempeño laboral. 

Por otro lado, López (2017), en su tesis de enfoque cuantitativo teniendo su 

muestra de 98 colaboradores, aplicando el cuestionario como instrumento para la 

obtención de resultados, el cual dio como resultado que la comodidad que ofrece 

la empresa, como el ambiente, las capacitaciones, la ayuda que reciben son 

factores que ayudan y favorecen en el desempeño laboral. 

En el nivel local Vargas (2017) en su tesis, realizo una investigación 

cuantitativa teniendo como prueba a 62 colaboradores en las cuales se aplicó la 

encuesta como instrumento, el cual concluye que el clima organizacional es factor 

condicionante para que los trabajadores tengan un mejor desempeño, 

evidenciando que existe una relación positiva fuerte entre estos dos aspectos. 
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Por otro lado, el clima organizacional tiene su estructura en un rango más 

extendido de las extensiones de elementos y conjuntos, que son influentes directos 

al desempeño laboral. Por consiguiente, se pudo observar que el personal de 

trabajo de la empresa Muya S.A.C tienen dificultades en realizar sus funciones 

siendo las siguientes: 

Falta de conocimiento en sus funciones, bajo rendimiento laboral, falta de 

capacitación en su personal nuevo, dificultad de comunicación entre los 

subordinados a sus jefes, las rotaciones de los trabajadores, el deficiente trabajo 

en las labores frecuentes que ejecuta el personal. 

Que son por causa de tener un clima laboral deficiente, es decir la empresa 

no les da todos los recursos necesarios para incentivar a los trabajadores así mismo 

hay discusiones entre los trabajadores, los dirigentes son muy exigentes obligando 

al personal a trabajar horas extras y que cumplan sus funciones, no reconociendo 

las horas extras o el trabajo excesivo, lo cual causa incomodidad en el personal de 

trabajo, sintiéndose cansados, fatigados por el trabajo, teniendo una rendición baja 

día a día, lo que origina una baja productividad y rendimiento en la entidad. 

En función a ello se tiene como problema general: ¿Cuál es la relación que 

existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral del personal de la 

empresa Inversiones Muya S.A.C de la ciudad del Cusco año 2022? 

 Como problemas específicos: ¿Existe una relación entre las condiciones 

laborales y el desempeño laboral en el personal de la empresa Inversiones Muya 

S.A.C en cusco de la ciudad del Cusco, año 2022?, ¿Existe una relación entre el 

involucramiento laboral y el desempeño laboral en el personal de la empresa 

Inversiones Muya S.A.C de la ciudad del cusco, año 2022?, ¿Existe una relación 

entre la supervisión y el desempeño laboral del personal de la empresa Inversiones 

Muya S.A.C de la ciudad del cusco, año 2022?, ¿Existe una relación entre la 

comunicación y el desempeño laboral del personal de la empresa Inversiones Muya 

S.A.C de la ciudad del cusco, año 2022?, ¿Existe una relación entre la 

Autorrealización y el desempeño laboral del personal de la empresa Inversiones 

Muya S.A.C de la ciudad del cusco, año 2022? 
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La investigación se justifica teóricamente ya que se recopilará información 

teórica efectiva en relación con las dos variables de investigación con una 

propuesta teórica conductual como base para esta investigación.  

Por otro lado, en el aspecto social servirá como una guía para los 

trabajadores de la empresa inversiones Muya S.A.C quienes podrán mejorar su 

clima laboral y por ende el desempeño en sus trabajadores. Teniendo así un mejor 

rendimiento y cumplir las metas establecidas en la sede Cusco. La empresa 

Inversiones Muya S.A.C sede Cusco se beneficiará por fidelizar a sus trabajadores 

e identificarse más con la empresa en la que trabajan. 

Desde el aspecto metodológico porque servirá de material de revisión y 

referencia para futuras investigaciones a realizarse, además de aportar datos que 

sirvan a estudios referidos al tema de estudio, para optimizar el potencial humano 

de las funciones laborales y la producción de la entidad, así como lograr un clima 

organizacional saludable en las instituciones. 

Se tiene como Objetivo General: Determinar la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral de la empresa Inversiones Muya S.A.C” de 

la ciudad del Cusco, año 2022.  

Así mismo, se propuso como objetivos específicos: (OE1) Determinar la 

relación entre las condiciones laborales y el desempeño laboral del personal de la 

empresa Inversiones Muya S.A.C de la ciudad del Cusco, año 2022. (OE2) 

Determinar la relación entre el involucramiento laboral y el desempeño laboral del 

personal de la empresa Inversiones Muya S.A.C de la ciudad del Cusco, año 2022. 

(OE3) Determinar la relación entre la supervisión y el desempeño laboral en el 

personal de la empresa Inversiones Muya S.A.C de la ciudad del Cusco, año 2022. 

(OE4) Determinar la relación entre la comunicación y el desempeño laboral del 

personal de la empresa Inversiones Muya S.A.C de la ciudad del cusco, año 2022. 

(OE5) Determinar la relación entre la Autorrealización y el desempeño laboral del 

personal de la empresa Inversiones Muya S.A.C de la ciudad del cusco, año 2022. 

Por otro lado, se propuso las siguientes hipótesis: Hipótesis general: Existe 

relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral del personal de la 

empresa Inversiones Muya S.A.C” de la ciudad del Cusco, año 2022. Hipótesis 



 

5 
 

especificas a) Existe relación directa entre las condiciones y el desempeño 

laborales del personal de la empresa Inversiones Muya S.A.C de la ciudad del 

Cusco, año 2022. b) Existe relación directa entre el involucramiento y el desempeño 

laboral del personal de la empresa Inversiones Muya S.A.C de la ciudad del Cusco, 

año 2022. C) Existe relación entre la supervisión y el desempeño laboral en el 

personal de la empresa Inversiones Muya S.A.C de la ciudad del Cusco, año 2022. 

D) Existe relación entre la comunicación y el desempeño laboral del personal de la 

empresa Inversiones Muya S.A.C de la ciudad del cusco, año 2022. E) Existe 

relación entre la Autorrealización y el desempeño laboral del personal de la 

empresa Inversiones Muya S.A.C de la ciudad del cusco, año 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Se revisó diferentes fuentes de investigación en los buscadores de Google 

académico, Alicia Concytec, Dialnet, entre otros documentos que se asemejen a 

las variables de investigación en este caso desempeño laboral y clima 

organizacional, siendo las siguientes: 

La teoría de Likert Brunet (1999) del clima organizacional Instituye que la 

conducta ocupada por los personales depende concisamente de la conducta de la 

administración y las situaciones de las empresas que los trabajadores lo descubren, 

afirmándose que el acto se encuentra fija por el conocimiento, Por lo que se puede 

afirmar que la labor de un trabajador dependerá de la administración, el contexto 

que le rodea y la comodidad que le da la entidad. 

En el ámbito nacional tenemos a Quispe, (2015), realizó una investigación 

con el objetivo de constatar si existe relación entre el clima laboral y desempeño, el 

enfoque de investigación fue cuantitativo, con una muestra de 64 colaboradores, 

usando la encuesta como instrumento, concluyendo que existe relación entre clima 

organizacional y desempeño laboral de 0,743 manifestando una correspondencia 

continua, por lo que a mejor clima mejor será la producción laboral de los 

trabajadores, por lo que se sugiere a los dirigentes hacer un plan social para mejorar 

la comunicación entre los trabajadores. 

Existe herramientas que valoran el clima organizacional teniendo los 

siguientes aspectos a considerar: método de mando es esencial para un liderazgo 

en equipo. Fuerzas motivacionales es usada para motivar al trabajador y atender 

sus penurias que tienen en la empresa. Técnicas de comunicación, es la 

comunicación entre los empleados gerentes y viceversa. Distribuir ordenadamente, 

por otro lado, Todas las teorías son fuentes o recursos que se pueden emplear para 

buscar el bien de los empleados y el crecimiento de los trabajadores. 

Por otro lado, gallegos (2016) menciona que las características del Clima 

Organizacional resultan de exaltaciones de los órganos de la estructura y sobre su 

conveniente conducta. Las cuales son las siguientes: Responsabilidad, las 

decisiones que toman los trabajadores en relación con su labor. Recompensa, son 

las gratificaciones que da la empresa por la labor del personal. Cooperación, es el 
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apoyo que siente el personal de trabajo en función a su labor. Identidad, es el 

ambiente de la empresa donde todos forman parte de un equipo, compartiendo 

horas de trabajo sin importar las distinciones. 

Según lo menciona Chiavenato (2011) citado por Rodríguez (2016) 

manifiesta que el clima organizacional de la siguiente forma es “una facultad o 

propiedad del de acuerdo con el contexto en la que se organizan y que avistan o 

notan sus órganos e interviene en su dirección” (p.15).  

 

Por otro lado, se tienen las dimensiones de la variable dimensiones del Clima 

Organizacional según Chiavenato (2011) citado por Rodríguez (2016) considera las 

siguientes dimensiones: 

 Autorrealización: Representa a la evaluación que posee el personal en 

correspondencia a los patrimonios del contexto en las instituciones esencialmente 

se valora si el foco profesional ayuda al progreso competitivo y particular.  

Se conoce como realización personal a todas las actividades que realiza el 

hombre con el fin de complacer sus necesidades, ya sea en el ámbito social, 

educativo, laboral entre otros. Siendo la motivación el aspecto fundamental para 

realizarla. 

Involucramiento Laboral: Se refiere a la personalización y responsabilidad 

con los valores y progreso de la entidad, es la cooperación de la actividad laboral 

con el fin de perfeccionarse en el ambiente laboral, producto eficiente, rendimiento 

del grupo y competencia de la entidad. 

Supervisión: Son todas las actividades que realiza el jefe o encargado, al 

poder supervisar las labores de los empleados. En otros casos también ayuda a en 

las labores, brinda asesoría y soluciona inconvenientes que se puedan presentar 

en las organizaciones.  

Comunicación: Es la forma de poder interrelacionar de la organización, es 

decir el tipo o nivel comunicación que tengan entre funcionarios, empleados, jefes, 

entre otros. Asimismo, valora lo complicado en el transcurso de esmero a 

beneficiarios y/o mercados del establecimiento”. 
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Condiciones Laborales: Es el ambiente o contexto en la cual rodea a un 

trabajador, donde tendrán que someterse a las políticas, normas, valores que la 

organización demande, embarca el aspecto social, económico y el trato que les da 

en la organización. Ofrece los compendios materia prima, mercantiles y/o 

psicosociales solicitados para el desempeño de las labores y ocupaciones 

encargadas. 

Así mismo, se tiene información de la variable desempeño laboral, Palmar 

(2014), lo define como el desarrollo de cada persona que desempeña su trabajo 

laboral dentro de una entidad, ajustándose a los exigencias y pretensiones de la 

empresa perteneciente, con el fin que sea eficaz, vigoroso y seguro, en el 

desempeño de sus actividades asignadas para los fines que tenga la entidad la 

realización de cada persona que cumple en una organización, en donde deberá de 

someterse a todas las políticas de trabajo que tenga cada organización, de modo 

que sea eficaz y seguro, en el desempeño de las puestos que se le fijen para la 

importancia de los metas trazadas, perseverante a la conquista de cada institución. 

En cambio, para Chiavenato (2011) citado por Rodríguez (2016) indica que 

es el desarrollo de cada persona que desempeña su trabajo laboral dentro de una 

entidad, ajustándose a los avisos y requerimientos de la empresa perteneciente, de 

modo que sea eficaz, vigoroso y seguro, en el desempeño de sus actividades 

asignadas para los fines que tenga la entidad la realización de cada persona que 

cumple en una organización. 

En cambio, para Aguirre (2000) citado por Rodríguez (2017) la define como 

la forma ordenada e invariable para calcular, valorar e intervenir entre los adjetivos, 

conductas y consecuencias coherentes con las labores, así como el valor de 

ausencia, con la finalidad de manifestar en qué régimen es fructífero el practicante, 

y así logrará perfeccionar su beneficio pendiente. Así mismo insinúa que a través 

de su observación se logra echar de ver el horizonte de ejercicio de los practicantes 

y los orígenes del parecido, así este axioma se destraba que la valoración del 

cometido es un proceso habitual. Así mismo Aguirre tiene varios puntos de vista en 

cuanto al desempeño laboral. 

Por otro lado Heinrich (2001) citado por Treviño (2016) en su teoría de la 

satisfacción laboral indica que la satisfacción que se determina en un periodo que 
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se cumplió una ambición o un fin, es decir la satisfacción es una meta ya cumplida 

la cual ya puede ser disfrutada o satisfecha, en referente a ello el autor plasma las 

siguientes teorías las cuales son las siguientes: Teoría del ajuste del trabajo, esta 

teoría tiene su fundamentación en el ajuste que tiene el trabajador con el ambiente 

de trabajo. La teoría del grupo de referencia social, se enfoca en las destrezas de 

los trabajadores, siendo evaluados para su mejor desenvolvimiento. Teoría de los 

eventos situacionales, es una de las más importantes ya que determina ya que el 

trabajador determina el ambiente de trabajo, es decir si le conviene o no el trabajo, 

el sueldo, el trato, la lejanía, entre otros factores, en fin, la satisfacción del trabajador 

se obtiene por el buen clima organizacional que le ofrezca la empresa. 

Así mismo la variable desempeño laboral posee las sucesivas dimensiones 

según Chiavenato (2011) citado por Rodríguez (2016): 

Dimensión Motivación: Es una persuasión dirigida a una meta, que presume 

un ejercicio por porción del sumiso y que a su vez tolere admitir la voluntad 

solicitada con el fin de plasmar las metas; así mismo esta arreglada por penurias, 

tracciones, pretensiones, molestias y expectaciones, forma un camino hacia 

aprender. 

Dimensión: Responsabilidad:  

La responsabilidad es “la inquietud por el desempeño de obligaciones y 

trabajos congénitos a la ocupación de sus puestos. La utilidad en el cargo, valor de 

reunión y constancia”. Deriva atrayente aludir que el compromiso es la 

responsabilidad del individuo a ejecutar las ocupaciones que se les encargó, es una 

política que conlleva al hombre a poder actuar de manera consiente y responsable. 

Dimensión Trabajo en equipo: Es el proceso de influenciar hacia los demás, 

es una capacidad de poder relacionarse con el grupo y alterar las decisiones a 

tomar, con ello se pretender conseguir que las metas teniendo en cuenta el tipo de 

trabajo, conexión, colocación y declaración. 

Dimensión: Formación y desarrollo personal: 

Es la congruencia de desarrollo particular y experta refiere la categoría de 

alineación y progreso particular como, un conjunto de mediaciones del canje 
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proyectado, sostenido en los productos que investigan optimar la seguridad 

organizacional y la prosperidad del trabajador tanto en lo material y psíquico: 

congruencias de aprendizaje, conformidades lúdicas, congruencias de desarrollo y 

conformidades de atención. 

En el ámbito internacional se encontró la investigación de Moreira (2018) su 

tesis trata de demostrar la influencia en la productividad profesional, el método 

empleado fue el enfoque cuantitativo de nivel descriptiva transversal, teniendo una 

muestra de 187 docentes aplicando un cuestionario con 43 ítems, concluyendo que 

el clima organizacional interviene en la producción del personal de trabajo de las 

(IES) por lo que se afirma que mientras sea mejor el clima organizacional habrá 

más producción laboral. 

Por otra parte Mesa, (2018), en su tesis tuvo como objetivo la determinación 

del nivel en el que se encuentra el clima organizacional, el método usado fue 

empírico, cuantitativo y transversal, con una muestra de 100 trabajadores, el cual 

se aplicó como instrumento la encuesta para obtener los resultados llegando a 

concluir que existe relación positiva significativa, lo que indica que mientras mejor 

sea las oportunidades, los trabajadores podrán desempeñarse de mejor forma en 

sus actividades laborales, por lo que se sugiere a los administradores plasmar 

acciones sociales. 

 Así mismo, mostrar que el clima organización es una variable que intercede entre 

los contextos generales, armónicas de las instituciones y la gestión particular 

En cambio, para Casana (2015), indica que es la forma en que percibe un trabajador 

el trabajo laboral dependiendo en qué contexto se encuentre, en relación a todos 

los factores que intervienen en las actividades, como son la realización personal, 

involucrar con el trabajo fijado, inspección, dirección a la averiguación en 

combinación con sus pares; y contextos profesionales, que de antemano ayudara 

a la ejecución laboral. 

Del mismo sentido, Pastor (2017) realizo una investigación donde determina 

la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral, teniendo una 

muestra de 162 practicantes, los instrumentos usados fueron las encuestas y 

cuestionarios para determinar los resultados la metodología de la investigación fue 
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prospectivo, transversal y correlacional. Concluyendo que, si existe relación 

positiva entre ambas variables logrando determinar que las facilidades que ofrezca 

la empresa como, comodidad, beneficios, capacitación que tenga el trabajador en 

la entidad, el desempeño del trabajador será favorable. 

Así mismo, Ramírez (2017) realizo una investigación donde determina si el 

clima organizacional tiene influencia en las funciones laborales el tipo de 

investigación fue aplicado, siendo la muestra de 75 funcionarios utilizando como 

herramienta para la obtención de resultados la encuesta, concluyendo que el clima 

organizacional con todas sus dimensiones se relaciona directamente con el 

desempeño laboral en la entidad, por lo que se estima que a mejor comodidad, 

beneficios, de los empleados que tengan el desempeño laboral será mejor en los 

trabajadores. 

En cambio, para Marín y Muñoz (2020) el clima organizacional es el 

representante de instrumentos fundamentales sobre la incitación, la complacencia 

o la producción; es fija por la experiencia de las labores, la edad, el género y el 

Con el fin de evidenciar más información teórica que amparen la 

investigación, se mostrara estudios teóricos en relación con las variables de 

estudio. 

Así mismo López (2021) en su tesis determino si el ambiente laboral influye 

en las funciones laborales de los empleadores, el método empleado fue 

cuantitativo, descriptivo correlacional, siendo la muestra de 52 colaboradores el 

instrumento usado fue la encuesta paramétrica para ambas variables, concluyendo 

que el clima organizacional tiene influencia alta positivamente ya que hace que los 

trabajadores se esfuercen en sus actividades mejorando su desempeño en la 

entidad por lo que a mejor clima mejor desempeño. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación  

La indagación es de tipo aplicada con base en la medición numérica y se 

sirve del análisis estadístico según lo indica Hernández et al. (2014) menciona que 

la indagación aplicada resuelve problemas por medio de la búsqueda de 

conocimiento, con nivel correlacional porque usa la recaudación de fichas para 

probar la hipótesis.  

Siendo la investigación de enfoque cuantitativo ya que recolecta datos con 

el fin de probar la hipótesis, por medio del cálculo numeral y se sirve del análisis 

estadístico (Hernández et al. 2014). 

La investigación es de nivel correlacional, porque el objetivo principal es 

establecer la relación que existe entre dos variables.  

El diseño de esta investigación es no experimental, de tipo correlacional-

transversal; según Valderrama (2016) “las variables no serán manipuladas y los 

resultados reflejarán el estado actual de las mismas” (p. 68). 

3.2. Variables y operacionalización.  

Variable 1: Clima organizacional 

Definición conceptual 

Clima organizacional: Es una facultad o propiedad del de acuerdo con el contexto 

en la que se organizan y que avistan o notan sus órganos e interviene en su 

dirección (Chiavenato, 2011, citado por Rodríguez, 2016) 

Definición operacional 

Clima organizacional: Se calculará por medio de un cuestionario de desempeño 

laboral referente al entorno en el que desarrollan sus funciones basadas a la 

definición, por medio de las siguientes dimensiones Involucramiento laboral, 

supervisión y Condiciones laborales. 

Dimensiones: 
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Según Chiavenato (2011) citado por Rodríguez (2016) considera las siguientes 

dimensiones: 

a) Dimensión involucramiento Laboral: Es la personalización y 

responsabilidad con los valores y progreso de la entidad, es la cooperación 

de la actividad laboral con el fin de perfeccionarse en el ambiente laboral, 

producto eficiente, rendimiento del grupo y competencia de la entidad  

Indicadores 

 Compromiso con la institución. 

 Identificación con la institución 

b) Dimensión supervisión: Son todas las actividades que realiza el jefe o 

encargado, al poder supervisar las labores de los empleados. En otros casos 

también ayuda a en las labores, brinda asesoría y soluciona inconvenientes 

que se puedan presentar en las organizaciones”.  

Indicadores 

 Apoyo a las tareas 

 Funcionamiento 

c) Dimensión condiciones laborales: Es el ambiente o contexto en la cual 

rodea a un trabajador, donde tendrán que someterse a las políticas, normas, 

valores que la organización demande, embarca el aspecto social, económico 

y el trato que les da en la organización. Ofrece los compendios materia 

prima, mercantiles y/o psicosociales solicitados para el desempeño de las 

labores y ocupaciones encargadas. 

Indicadores 

 Elementos materiales 

 Elementos psicosociales 

 Elementos económicos 

d) Comunicación: Es la forma de poder interrelacionar de la organización, es 

decir el tipo o nivel comunicación que tengan entre funcionarios, empleados, 

jefes, entre otros. Asimismo, valora lo complicado en el transcurso de 

esmero a beneficiarios y/o mercados del establecimiento”. 

Indicadores 

 Fluidez en la Comunicación 
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 Claridad en la comunicación 

e) Autorrealización: Representa a la evaluación que posee el personal en 

correspondencia a los patrimonios del contexto en las instituciones 

esencialmente se valora si el foco profesional ayuda al progreso competitivo 

y particular.  

 Desarrollo personal 

 Desarrollo profesional 

Escala De Medición. Usaremos la escala de medición ordinal 

Variable 2: Desempeño Laboral 

Definición conceptual 

Desempeño laboral: Es el desarrollo de cada persona que desempeña su trabajo 

laboral dentro de una entidad, ajustándose a los requerimientos y exigencias de la 

entidad perteneciente, de modo que sea eficaz, vigoroso y seguro, en el 

desempeño de sus actividades asignadas para los fines que tenga la entidad la 

realización de cada persona que cumple en una organización (Chiavenato, 2011) 

citado por Rodríguez, 2016) 

Definición operacional 

Desempeño laboral: Se calculará por medio de un cuestionario de desempeño 

laboral referente al entorno en el que desarrollan sus funciones basadas a la 

definición, a partir de las siguientes dimensiones, Motivación, responsabilidad, 

liderazgo, trabajo en equipo. 

Dimensiones: 

Las siguientes dimensiones según Chiavenato (2011) citado por Rodríguez (2016) 

a) Dimensión Motivación: Es una persuasión dirigida a una meta, que 

presume un ejercicio por porción del sumiso y que a su vez tolere admitir la 

voluntad solicitada con el fin de plasmar las metas; así mismo esta arreglada 

por penurias, tracciones, pretensiones, molestias y expectaciones, forma un 

camino hacia aprender. 

Indicadores 

 Ideas creativas 

 Ofrece retroalimentación  
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 Motivación constante 

b) Dimensión Responsabilidad: La responsabilidad es “la inquietud por el 

desempeño de obligaciones y trabajos congénitos a la ocupación de sus 

puestos. La utilidad en el cargo, valor de reunión y constancia”. Deriva 

atrayente aludir que el compromiso es la responsabilidad del individuo a 

ejecutar las ocupaciones que se les encargó, es una política que conlleva al 

hombre a poder actuar de manera consiente y responsable. 

Indicadores 

 Trabajo en tiempo establecido. 

 Trabajo ordenado y metódico. 

 Cumple con el horario y objetivos 

c) Dimensión Trabajo en equipo: es el proceso de influenciar hacia los 

demás, es una capacidad de poder relacionarse con el grupo y alterar las 

disposiciones a seguir, logrando llegar a las metas teniendo en cuenta el tipo 

de trabajo, conexión, colocación y declaración. 

Indicadores 

 Reacciona efectivamente en el trabajo 

 Trabaja en equipo 

d) Dimensión: Formación y desarrollo personal: Es la congruencia de 

desarrollo particular y experta refiere la categoría de alineación y progreso 

particular como, un conjunto de mediaciones del canje proyectado, sostenido 

en los productos que investigan optimar la seguridad organizacional y la 

prosperidad del trabajador tanto en lo material y psíquico: congruencias de 

aprendizaje, conformidades lúdicas, congruencias de desarrollo y 

conformidades de atención. 

Indicadores 

 Desarrollo en el trabajo 

 Capacitación laboral 

Escala De Medición. Usaremos la escala de medición Ordinal 

 

3.3. Población, Muestra, Muestreo 
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Población: La cantidad de trabajadores en la empresa Inversiones Muya S.A.C de 

la ciudad del Cusco del año 2022, es en total de 50 trabajadores laborando 

actualmente. La población es el total de personas que desempeñan una sucesión 

de medidas ineludibles para evaluarlos en el estudio (Ñaupas et al., 2018).  

Muestreo no probabilístico por conveniencia.  

 Se incluyeron a todos los trabajadores de la empresa Inversiones Muya 

S.A.C Cusco sin importar el género. Y se excluyeron a toda persona que no 

trabaje en dicha entidad. 

Unidad de análisis: 

Personal de trabajo de la entidad Inversiones Muya S.A.C de la ciudad del Cusco 

2022. 

3.4.  Técnicas e instrumentos de recolección de datos.  

Se utilizo la encuesta como técnica para recoger datos, siendo este mismo 

instrumento para las dos variables de investigación.  

La validez de los instrumentos a evaluar fue validada por los siguientes 

expertos licenciados en Administración de Empresas: 

 Rafael Arturo López Landauro  

 Eliana Pérez Ruibal 

 Luis Enrique Dios Zárate  

Validación de juicio de Cronbach por variable 

 

La presenta tabla establece el nivel de confidencialidad logrado por la variable clima 

organizacional con 50 ítems logrando un valor de 0,968 Señalando así que el 

cuestionario usado como instrumento es aceptable. 
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La presenta tabla establece el nivel de confidencialidad logrado por la 

variable desempeño laboral con 40 ítems logrando un valor de 0,968 Señalando así 

que el cuestionario usado como instrumento es aceptable 

 

3.5.  Procedimientos 

Para ello se hará una visita previa a la empresa coordinando un día antes 

sobre nuestro estudio para aplicar el instrumento en la empresa y extraer fichas 

expuestas el cual se procesarán por medio del programa estadístico SPPS, Versión 

25, consiguiendo los datos informativos necesarios para realizar la parte estadística 

de la indagación. 

3.6.  Método de análisis de datos  

 El método de análisis y procesamiento de resultados se buscará las 

características generales de los grupos de trabajo y características que puedan 

poseer. Par ello usaremos la estadística descriptiva con el método Likert. Buscando 

así realizar un contraste de hipótesis para ser respondida con el debido estudio. 

3.7.  Aspectos éticos  

 Usaremos como principio ético la beneficencia, dando la información 

necesaria a la empresa para que pueda aprovecharla y ponerla en práctica así 

ayudando a sus colaboradores a un beneficio remunerativo, y el incremento de 

tiempo de estadía de los colaboradores en la empresa.  

el respeto por cada uno de los participantes de esta investigación teniendo en 

consideración su aporte y apoyo a que se haga realidad esta investigación.  

 Justicia es la Ética, Equidad, Honestidad de actuar conforme a lo razonable, 

voluntad de dar a cada uno lo que corresponde teniendo en cuenta su género, 

creencia, raza, vejes, inmigrante. Buscamos la Justicia de cada uno de los 

participantes que compone la empresa estudiada. 
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Ya que ellos se beneficiarán con este estudio realizado quien les brindara 

información útil para un mejor desempeño laboral. El cual se informará a todos 

previamente, con las medidas del caso correspondiente. 

Toda la adquisición recopilada de la investigación será registrada y/o derivados de 

los trabajadores de la empresa Muya S.A.C. Por medio de la aplicación del 

instrumento (encuesta), donde se cuida la integridad de los encuestados, no 

divulgando su personalidad, siendo datos propios de los investigadores el cual no 

se compartirán con otros, siendo este el compromiso de los investigadores. 
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IV. RESULTADOS 

Tabla 1: Variable Clima organizacional 

Detalle función % 

Regular 17 34% 
Bueno 33 66% 

Total 50 100% 
Fuente: Spss 

Fuente: Tabla 6 

Análisis e interpretación: En la presente tabla y figura 6 se puede observar que 

un 34% del personal de trabajo de la entidad “Inversiones Muya S.A.C” de la ciudad 

del Cusco 2022, indicaron que el clima laboral es regular y un 66% del personal de 

trabajo indicaron que es buena.  
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Figura 1: Variable Clima organizacional 
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Dimensiones de la variable Clima organizacional 

Tabla 2: Dimensión Involucramiento laboral 

 

Detalle función % 

Regular 8 16% 
Bueno 42 84% 

Total 50 100% 
Fuente: Spss 

Fuente: Tabla 1 

Análisis e interpretación: En la tabla y figura 1 se puede observar que un 16% del 

personal de trabajo de la entidad “Inversiones Muya S.A.C” de la ciudad del Cusco 

2022, indicaron que el involucramiento laboral es regular y un 84% indica que el 

involucramiento laboral es bueno.  
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Tabla 3: Dimensión Supervisión 

 

Detalle función % 

Regular 18 36% 
Bueno 32 64% 

Total 50 100% 
Fuente: spss 

 

Fuente: Tabla 2 

Análisis e interpretación: En la tabla y figura 2 se puede observar que un 36% del 

personal de trabajo de la entidad “Inversiones Muya S.A.C” de la ciudad del Cusco 

2022, indicaron que la supervisión en la empresa es regular, mientras que un 64% 

menciono que la supervisión de es buena.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70%

Regular Bueno

36%

64%

Figura 3: Dimensión Supervisión 
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Tabla 4: Dimensión condiciones laborales 

Detalle función % 

Malo 2 4% 
Regular 17 34% 
Bueno 31 62% 

Total 50 100% 
Fuente: spss 

 

Fuente: Tabla 3 

Análisis e interpretación: En la presente tabla y figura 3 se puede observar que 

un 4% del personal de trabajo de la entidad “Inversiones Muya S.A.C” indica que 

las condiciones laborales que ofrece en la empresa son malas, mientras que un 

34% indicaron que es regular, un 62% de trabajadores indicaron que las 

condiciones laborales son buenas. 
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Tabla 5: Dimensión Comunicación 

Detalle función % 

Regular 19 38% 
Bueno 31 62% 

Total 50 100% 
Fuente: spss 

 

Fuente: Tabla 4 

Análisis e interpretación: En la presente tabla y figura 4 se puede observar que 

un 38% del personal de trabajo de la entidad “Inversiones Muya S.A.C” de la ciudad 

del Cusco 2022, indicaron que la comunicación en la empresa es regular, mientras 

que un 62% de los trabajadores indicaron que es buena.  
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Tabla 6: Dimensión Autorrealización 

Detalle función % 

Malo 5 10% 
Regular 19 38% 
Bueno 26 52% 

Total 50 100% 
Fuente: Spss 

 

Fuente: Tabla 6 

Análisis e interpretación: En la presente tabla y figura 5 se puede observar que 

un 10% del personal de trabajo de la entidad “Inversiones Muya S.A.C” de la ciudad 

del Cusco 2022, indicaron que la autorrealización dentro de la empresa es mala 

mientras que un 38% de los trabajadores indicaron que es regular y un 50% 

menciono que es buena.  
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Resultados de la variable desempeño laboral 

Tabla 7: Variable Desempeño laboral 

 

Detalle función % 

Medio 11 22% 
Alto 39 78% 

Total 50 100% 
Fuente: spss 

Fuente: Tabla 7 

Análisis e interpretación: En la presente tabla y figura 11 se puede observar que 

un 22% del personal de trabajo de la entidad “Inversiones Muya S.A.C” de la ciudad 

del Cusco 2022, indicaron que el desempeño laboral es medio y un 78% de los 

trabajadores indicaron que es alta.  
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Tabla 8: Dimensión motivación 

Detalle función % 

Medio 23 46% 
Alto 27 54% 

Total 50 100% 
Fuente: spss 

Fuente: Tabla 8 

Análisis e interpretación: En la presente tabla y figura 7 se puede observar que 

un 46% del personal de trabajo de la entidad “Inversiones Muya S.A.C” de la ciudad 

del Cusco 2022, indicaron que la motivación dentro de la empresa es media, 

mientras que un 54% de los trabajadores indicaron que es alta.  
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Tabla 9: Dimensión responsabilidad 

 

Detalle función % 

Medio 7 14% 
Alto 43 86% 

Total 50 100% 
Fuente: spss 

 

Fuente: Tabla 9 

Análisis e interpretación: En la presente tabla y figura 8 se puede observar que 

un 14% del personal de trabajo de la entidad “Inversiones Muya S.A.C” de la ciudad 

del Cusco 2022, indicaron que la responsabilidad dentro de la empresa es media 

mientras que un 86% de los trabajadores indicaron que es alta.  
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Tabla 10: Dimensión Trabajo en equipo 

 

 

Detalle función % 

Bajo 5 10% 
Alto 45 90% 

Total 50 100% 
Fuente: spss 

 

Fuente: Tabla 10 

Análisis e interpretación: En la presente tabla y figura 9 se puede observar que 

un 10% del personal de trabajo de la entidad “Inversiones Muya S.A.C” de la ciudad 

del Cusco 2022, indicaron que el trabajo en equipo dentro de la empresa es bajo, 

mientras que un 90% de los trabajadores indicaron que es alta.  
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Tabla 11: Dimensión Formación y desarrollo personal 

 

Detalle función % 

Medio 12 24% 
Alto 38 76% 

Total 50 100% 
Fuente: spss 

Fuente: Tabla 11 

Análisis e interpretación: En la presente tabla y figura 10 se puede observar que 

un 24% del personal de trabajo de la entidad “Inversiones Muya S.A.C” de la ciudad 

del Cusco 2022, indicaron que la Formación y desarrollo personal dentro de la 

empresa es media mientras que un 76% de los trabajadores indicaron que es alta.  
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Análisis Inferencial 

Hipótesis General 

Hipótesis Estadísticas: 

La Hipótesis Estadística planteada es: 

Donde 

Ho: “No existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral del 

personal de la empresa Inversiones Muya S.A.C” de la ciudad del Cusco, 

año 2022”. 

Ha: “Existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral del 

personal de la empresa Inversiones Muya S.A.C” de la ciudad del Cusco, 

año 2022”. 

Criterio de comprobación 

Si X2c > X2t, se acepta Ha, caso contrario, si X2c < X2t, se acepta Ho.  

Siendo el nivel de significancia < 0.05. 

Tabla 12: Contingencia para la Hipótesis General 

  
Desempeño Laboral 

Total 
Medio Alto 

Clima 
Organizacional 

Regular 

Recuento 9 8 17 

% dentro de 
Variable Clima 
organizacional 

52.9% 47.1% 100.0% 

Bueno 

Recuento 2 31 33 

% dentro de 
Variable Clima 
organizacional 

6.1% 93.9% 100.0% 

Total 

Recuento 11 39 50 

% dentro de 
Variable Clima 
organizacional 

22.0% 78.0% 100.0% 
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Interpretación: Conforme a la Tabla 12, se observa que del 100% de la variable 

clima organizacional que tiene un nivel Regular está interrelacionado al 52.9% con 

el nivel Medio y al 47.1% con el nivel Alto de la variable desempeño laboral, así 

mismo, del 100% que se encuentra en el nivel Bueno de la variable clima 

organizacional se encuentra interrelacionado con el 6.1% del nivel Medio y el 93.9% 

con el nivel alto de la variable desempeño laboral. 

Tabla 13: Prueba de Chi2 entre Clima Organizacional y Desempeño Laboral 

  Valor gl 
Sig. asintótica 

(Bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 14,370a 1 .000 

Razón de verosimilitud 14.093 1 .000 

Asociación lineal por lineal 14.083 1 .000 

N de casos válidos 50     

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es 3,74. 

b. Sólo se ha calculado para una tabla 2x2 

 
  

Interpretación: En la tabla 01 se observa que la X2c (Chi cuadrado calculado) es 

de 14.370, siendo mayor que X2t (Valor teórico) que es de 3,8415 y con un 95% de 

confianza y 1 grado de libertad, por tanto, se cumple con X2c > X2t, es decir, se 

acepta Ha. Además, se cuenta con un nivel de significancia de 0.000, que es menor 

al 0.05, por tanto, existe una relación significativa entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral en la empresa Inversiones Muya S.A.C. 

  

 

Figura 12: Zona de Aceptación Probabilística en Chi2 Hipótesis General 
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Hipótesis Específica 1 

La Hipótesis Estadística planteada es: 

Donde 

Ho: “No existe relación directa entre las condiciones laborales y el desempeño 

laboral del personal de la empresa Inversiones Muya S.A.C de la ciudad del 

Cusco, año 2022”. 

Ha: “Existe relación directa entre las condiciones laborales y el desempeño 

laboral del personal de la empresa Inversiones Muya S.A.C de la ciudad del 

Cusco, año 2022”. 

Criterio de comprobación 

Si X2c > X2t, se acepta Ha, caso contrario, si X2c < X2t, se acepta Ho.  

Siendo el nivel de significancia < 0.05. 

Tabla 14: Tabla de Contingencia para la Hipótesis General 

  

Variable Desempeño 
laboral Total 

Medio Alto 

Dimensión 
Condiciones 
laborales 

Malo 

Recuento 1 1 2 

% dentro de Dimensión 
Condiciones laborales 

50.0% 50.0% 100.0% 

Regular 

Recuento 7 10 17 

% dentro de Dimensión 
Condiciones laborales 

41.2% 58.8% 100.0% 

Bueno 

Recuento 3 28 31 

% dentro de Dimensión 
Condiciones laborales 

9.7% 90.3% 100.0% 

Total 

Recuento 11 39 50 

% dentro de Dimensión 
Condiciones laborales 

22.0% 78.0% 100.0% 

 

Interpretación: Conforme a la Tabla 13, se observa que del 100% de la dimensión 

condiciones laborales que tiene un nivel Malo está interrelacionado con el 50.0% 

del nivel Medio y el 50.0% con el nivel Alto de la variable desempeño laboral, así 
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mismo, del 100% que se encuentra en el nivel Regular de la dimensión condiciones 

laborales se encuentra interrelacionado con el 41.2% del nivel Medio y el 58.8% del 

nivel Alto de la variable desempeño laboral. También, del 100% que se encuentra 

en el nivel Bueno de la dimensión condiciones laborales se encuentra 

interrelacionado con el 9.7% del nivel Medio y el 90.3% del nivel Alto de la variable 

desempeño laboral. 

Tabla 15: Prueba de Chi2 entre Dimensión Condiciones Laborales y Desempeño 

Laboral 

  Valor gl Sig. asintótica (2 caras) 

Chi-cuadrado de Pearson 7,300a 2 .026 

Razón de verosimilitud 7.171 2 .028 
Asociación lineal por lineal 6.771 1 .009 
N de casos válidos 50     
a. 3 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es ,44. 

 

Interpretación: En la tabla 14 se observa que la X2c (Chi cuadrado calculado) es 

de 7.300, siendo mayor que X2t (Valor teórico) que es de 5.9915 y con un 95% de 

confianza y 2 grados de libertad, por tanto, se cumple con X2c > X2t, es decir, se 

acepta Ha. Además, se cuenta con un nivel de significancia de 0.026, que es menor 

al 0.05, por tanto, existe una relación significativa entre la dimensión condiciones 

laborales y el desempeño laboral en la empresa Inversiones Muya S.A.C. 

Figura 13: Zona de Aceptación Probabilística en Chi2 Hipótesis General 
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b) Hipótesis Específica 2 

La Hipótesis Estadística planteada es: 

Donde 

Ho: “No existe relación directa entre el involucramiento y el desempeño laborales 

del personal de la empresa Inversiones Muya S.A.C de la ciudad del Cusco, 

año 2022”. 

Ha: “Existe relación directa entre el involucramiento y el desempeño laboral del 

personal de la empresa Inversiones Muya S.A.C de la ciudad del Cusco, año 

2022”. 

Criterio de comprobación 

Si X2c > X2t, se acepta Ha, caso contrario, si X2c < X2t, se acepta Ho.  

Siendo el nivel de significancia < 0.05. 

Tabla 16: Tabla de Contingencia para la Hipótesis General 

  

Variable 
Desempeño 

laboral Total 

Medio Alto 

Dimensión 
Involucramiento 
laboral 

Regular 

Recuento 3 5 8 

% dentro de Dimensión 
Involucramiento laboral 

37.5% 62.5% 100.0% 

Bueno 

Recuento 8 34 42 

% dentro de Dimensión 
Involucramiento laboral 

19.0% 81.0% 100.0% 

Total 

Recuento 11 39 50 

% dentro de Dimensión 
Involucramiento laboral 

22.0% 78.0% 100.0% 

 

Interpretación: Conforme a la Tabla 15, se observa que del 100% de la dimensión 

involucramiento laboral que tiene un nivel Regular está interrelacionado con el 

37.5% del nivel Medio y el 62.5% con el nivel Alto de la variable desempeño laboral, 
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así mismo, del 100% que se encuentra en el nivel Bueno de la dimensión 

involucramiento laboral se encuentra interrelacionado con el 19.0% del nivel Medio 

y el 81.0% del nivel Alto de la variable desempeño laboral.  

Tabla 17: Prueba de Chi2 entre Dimensión Involucramiento Laboral y Desempeño 

Laboral 

  Valor gl 
Sig. 

asintótica (2 
caras) 

Significación 
exacta (2 caras) 

Significación 
exacta (1 cara) 

Chi-cuadrado de 
Pearson 

1,333a 1 .248     

Corrección de 
continuidadb 

.475 1 .491   

Razón de 
verosimilitud 

1.205 1 .272   

Prueba exacta 
de Fisher 

   .351 .236 

Asociación lineal 
por lineal 

1.307 1 .253   

N de casos 
válidos 

50         

a. 1 casillas (25,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es 1,76. 

b. Sólo se ha calculado para una tabla 2x2 

 

Interpretación: En la tabla 16 se observa que la X2c (Chi cuadrado calculado) es 

de 1,333, siendo menor que X2t (Valor teórico) que es de 3.8415 y con un 95% de 

confianza y 1 grado de libertad, por tanto, se cumple con X2c < X2t, es decir, se 

rechaza Ha y se acepta Ho. Además, se cuenta con un nivel de significancia de 

0.248, que es mayor al 0.05, por tanto, no existe una relación significativa entre la 

dimensión involucramiento y el desempeño laboral en la empresa Inversiones 

Muya S.A.C. 

Figura 14: Zona de Aceptación Probabilística en Chi2 Hipótesis General 
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c) Hipótesis Específica 3 

La Hipótesis Estadística planteada es: 

Donde 

Ho: “No existe relación entre la supervisión y el desempeño laboral en el personal 

de la empresa Inversiones Muya S.A.C de la ciudad del Cusco, año 2022”. 

Ha: “Existe relación entre la supervisión y el desempeño laboral en el personal 

de la empresa Inversiones Muya S.A.C de la ciudad del Cusco, año 2022”. 

Criterio de comprobación 

Si X2c > X2t, se acepta Ha, caso contrario, si X2c < X2t, se acepta Ho.  

Siendo el nivel de significancia < 0.05. 

Tabla 18: Tabla de Contingencia para la Hipótesis General 

 

 



 

37 
 

  

Variable 
Desempeño 
laboral Total 

Medio Alto 

Dimensión 
Supervisión 

Regular 

Recuento 8 10 18 

% dentro de Dimensión 
Supervisión 

44.4% 55.6% 100.0% 

Bueno 

Recuento 3 29 32 

% dentro de Dimensión 
Supervisión 

9.4% 90.6% 100.0% 

Total 

Recuento 11 39 50 

% dentro de Dimensión 
Supervisión 

22.0% 78.0% 100.0% 

Interpretación: Conforme a la Tabla 17, se observa que del 100% de la dimensión 

supervisión que tiene un nivel Regular está interrelacionado con el 44.4% del nivel 

Medio y el 55.6% con el nivel Alto de la variable desempeño laboral, así mismo, del 

100% que se encuentra en el nivel Bueno de la dimensión supervisión se encuentra 

interrelacionado con el 9.4% del nivel Medio y el 90.6% del nivel Alto de la variable 

desempeño laboral.  

Tabla 19: Prueba de Chi2 entre Dimensión supervisión y Desempeño Laboral 

  Valor gl 
Sig. 

asintótica (2 
caras) 

Significación 
exacta (2 caras) 

Significación 
exacta (1 cara) 

Chi-cuadrado de 
Pearson 

8,256a 1 .004     

Corrección de 
continuidadb 

6.339 1 .012   

Razón de 
verosimilitud 

8.048 1 .005   

Prueba exacta 
de Fisher 

   .010 .006 

Asociación lineal 
por lineal 

8.091 1 .004   

N de casos 
válidos 

50         

a. 1 casillas (25,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es 3,96. 

b. Sólo se ha calculado para una tabla 2x2 
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Interpretación: En la tabla 18 se observa que la X2c (Chi cuadrado calculado) es 

de 8.256, siendo mayor que X2t (Valor teórico) que es de 3.8415 y con un 95% de 

confianza y 1 grado de libertad, por tanto, se cumple con X2c > X2t, es decir, se 

acepta Ha. Además, se cuenta con un nivel de significancia de 0.004, que es menor 

al 0.05, por tanto, existe una relación significativa entre la dimensión supervisión y 

el desempeño laboral en la empresa Inversiones Muya S.A.C. 

Figura 15: Zona de Aceptación Probabilística en Chi2 Hipótesis General 

 

 

d) Hipótesis Específica 4 

Hipótesis Estadísticas: 

La Hipótesis Estadística planteada es: 

Donde 

Ho: “No existe relación entre la comunicación y el desempeño laboral del 

personal de la empresa Inversiones Muya S.A.C de la ciudad del cusco, 

año 2022”. 

Ha: “Existe relación entre la comunicación y el desempeño laboral del personal 

de la empresa Inversiones Muya S.A.C de la ciudad del cusco, año 2022”. 
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Criterio de comprobación 

Si X2c > X2t, se acepta Ha, caso contrario, si X2c < X2t, se acepta Ho.  

Siendo el nivel de significancia < 0.05. 

Tabla 20: Tabla de Contingencia para la Hipótesis General 

  

Variable Desempeño 
laboral Total 

Medio Alto 

Dimensión 
Comunicación 

Regular 

Recuento 6 13 19 

% dentro de 
Dimensión 
Comunicación 

31.6% 68.4% 100.0% 

Bueno 

Recuento 5 26 31 

% dentro de 
Dimensión 
Comunicación 

16.1% 83.9% 100.0% 

Total 

Recuento 11 39 50 

% dentro de 
Dimensión 
Comunicación 

22.0% 78.0% 100.0% 

Interpretación: Conforme a la Tabla 19, se observa que del 100% de la dimensión 

comunicación que tiene un nivel Regular está interrelacionado con el 31.6% del 

nivel Medio y el 68.4% con el nivel Alto de la variable desempeño laboral, así 

mismo, del 100% que se encuentra en el nivel Bueno de la dimensión comunicación 

se encuentra interrelacionado con el 16.1% del nivel Medio y el 83.9% del nivel Alto 

de la variable desempeño laboral.  

 

 

 

 

Tabla 21: Prueba de Chi2 entre Dimensión Involucramiento Laboral y 

Desempeño Laboral 
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  Valor gl 
Sig. 

asintótica (2 
caras) 

 
Significación 

exacta (2 caras) 
Significación 

exacta (1 cara) 

Chi-cuadrado de 
Pearson 

1,639a 1 .201 
 

    

Corrección de 
continuidadb 

.862 1 .353 
 

  

Razón de 
verosimilitud 

1.600 1 .206 
 

  

Prueba exacta 
de Fisher 

   
 

.293 .176 

Asociación 
lineal por lineal 

1.606 1 .205 
 

  

N de casos 
válidos 

50     
 

    

 a. 1 casillas (25,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento 

mínimo esperado es 4,18. 

 b. Sólo se ha calculado para una tabla 2x2 

 

Interpretación: En la tabla 21 se observa que la X2c (Chi cuadrado calculado) es 

de 1,639, siendo menor que X2t (Valor teórico) que es de 3.8415 y con un 95% de 

confianza y 1 grado de libertad, por tanto, se cumple con X2c < X2t, es decir, se 

rechaza Ha y se acepta Ho. Además, se cuenta con un nivel de significancia de 

0.201, que es mayor al 0.05, por tanto, no existe una relación significativa entre la 

dimensión comunicación y el desempeño laboral en la empresa Inversiones Muya 

S.A.C. 
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Figura 16: Zona de Aceptación Probabilística en Chi2 Hipótesis General 

 

 

 

 

 

 

 

 

e) Hipótesis Específica 5 

Hipótesis Estadísticas: 

La Hipótesis Estadística planteada es: 

Donde 

Ho: “No existe relación entre la autorrealización y el desempeño laboral del 

personal de la empresa Inversiones Muya S.A.C de la ciudad del cusco, 

año 2022”. 

Ha: “Existe relación entre la autorrealización y el desempeño laboral del 

personal de la empresa Inversiones Muya S.A.C de la ciudad del cusco, 

año 2022”. 

Criterio de comprobación 

Si X2c > X2t, se acepta Ha, caso contrario, si X2c < X2t, se acepta Ho.  

Siendo el nivel de significancia < 0.05. 

Tabla 22: Tabla de Contingencia para la Hipótesis General 

  

Variable Desempeño 
laboral Total 
Medio Alto 
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Dimensión 
Autorrealización 

Malo 

Recuento 1 4 5 

% dentro de Dimensión 
Autorrealización 

20.0% 80.0% 100.0% 

Regular 

Recuento 9 10 19 

% dentro de Dimensión 
Autorrealización 

47.4% 52.6% 100.0% 

Bueno 

Recuento 1 25 26 

% dentro de Dimensión 
Autorrealización 

3.8% 96.2% 100.0% 

Total 

Recuento 11 39 50 

% dentro de Dimensión 
Autorrealización 

22.0% 78.0% 100.0% 

Interpretación: Conforme a la Tabla 22, se observa que del 100% de la dimensión 

autorrealización que tiene un nivel Malo está interrelacionado con el 20.0% del nivel 

Medio y el 80.0% con el nivel Alto de la variable desempeño laboral, así mismo, del 

100% que se encuentra en el nivel Regular de la dimensión autorrealización se 

encuentra interrelacionado con el 47.4% del nivel Medio y el 52.6% del nivel Alto 

de la variable desempeño laboral. También, del 100% que se encuentra en el nivel 

Bueno de la dimensión autorrealización se encuentra interrelacionado con el 3.8% 

del nivel Medio y el 96.2% del nivel Alto de la variable desempeño laboral. 

Tabla 23: Prueba de Chi2 entre Dimensión Condiciones Laborales y Desempeño 

Laboral 

  Valor gl Sig. asintótica (2 caras) 

Chi-cuadrado de Pearson 12,131a 2 .002 

Razón de verosimilitud 12.923 2 .002 

Asociación lineal por lineal 5.496 1 .019 

N de casos válidos 50     

a. 3 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es 1,10. 

Interpretación: En la tabla 23 se observa que la X2c (Chi cuadrado calculado) es 

de 12.131, siendo mayor que X2t (Valor teórico) que es de 5.9915 y con un 95% de 

confianza y 2 grados de libertad, por tanto, se cumple con X2c > X2t, es decir, se 

acepta Ha. Además, se cuenta con un nivel de significancia de 0.002, que es menor 

al 0.05, por tanto, existe una relación significativa entre la dimensión 

autorrealización y el desempeño laboral en la empresa Inversiones Muya S.A.C. 

Figura 17: Zona de Aceptación Probabilística en Chi2 Hipótesis General 
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V. DISCUSIÓN 

La indagación comparó los resultados de la hipótesis general y de las hipótesis 

específicas del tema de estudio siendo las siguientes:  

Se obtuvo en la primera hipótesis: que si existe relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral del personal de la empresa Inversiones 

Muya S.A.C” de la ciudad del Cusco, año 2022, por lo que se cuenta con un nivel 

de significancia de 0.000, que es menor al 0.05, por tanto, existe una relación 

significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral en la empresa 

Inversiones Muya S.A.C. 

Que una empresa tenga una buena organización es indispensable para que os 

trabajadores se sientan cómodos, ya que al obtener todas las herramientas 

disponibles, un buen ambiente, capacitación constante, un buen sueldo, entre otros 

detalles, hace que los trabajadores le pongan más ganas a su trabajo, es decir se 

esfuerzan por hacer bien sus trabajo ya que mientras mejor sea la organización 

será mejor el desempeño de los trabajadores en su actividad laboral, misma que 

en la investigación se aprueba ello. Por otro lado, la investigación López (2021) 

concluye que el clima organizacional tiene una influencia alta positiva en el 

desempeño laboral por lo que a mejor clima mejor desempeño. Por lo que el buen 
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ambiente de una empresa hace que los trabajadores hagan de mejor forma su 

trabajo. De la misma forma Mesa, (2018) llega a concluir que existe relación positiva 

significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral dando a conocer 

que si las oportunidades del clima organizacional son eficientes los trabajadores 

podrán desempeñarse de mejor forma en sus actividades laborales, por lo que se 

sugiere a los administradores plasmar acciones sociales. Por otro lado, Rodríguez 

(2017) indica que el buen clima en la empresa es condicionante para un buen 

desempeño de los trabajadores, afirmando así la relación entre ambas variables. 

La primera hipótesis especifica: Indica que si existe relación directa entre las 

condiciones laborales y el desempeño laboral del personal de la empresa 

Inversiones Muya S.A.C de la ciudad del Cusco, año 2022, por lo que se cuenta 

con un nivel de significancia de 0.026, que es menor al 0.05, por tanto, existe una 

relación significativa entre la dimensión condiciones laborales y el desempeño 

laboral en la empresa Inversiones Muya S.A.C. 

Por lo que las condiciones laborales de la empresa influyen en el desempeño 

laboral, ya que, si los empleados tienen a disposición todas las herramientas de 

trabajo, elementos psicosociales como el buen trato, el trabajo en equipo, buenos 

elementos económicos como el aumento de sueldo, la recompensa al mejor 

trabajador del mes influirá en su actividad diaria como, ya que se sentirán más 

animados y de tener una alternativa más para poder esforzarse y rendir mejor en el 

trabajo. Por lo que Quispe, (2015) que existe relación entre clima organizacional y 

desempeño laboral de 0,743 con una correspondencia continua, afirmando que las 

situaciones en las que el empleado trabaja influirán en su calidad de trabajo que 

ofrece a la empresa. 

Para la aceptación de la segunda hipótesis el nivel de significancia fue de 0.248, 

siendo mayor al 0.05, por tanto, no existe una relación significativa entre la 

dimensión involucramiento laboral y desempeño laboral en la empresa Inversiones 

Muya S.A.C. 

El involucramiento laboral no influye en el desempeño laboral, ya que el 

compromiso con la institución, la identificación con la entidad no es un factor 

condicionante que aluda a los trabajadores a mejorar en su trabajo en las 
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actividades diarias que se tenga, por lo que no es un motivo para esforzarse. En 

ese sentido Zans (2017) describe que el clima de los empleados es desfavorable 

para el buen desempeño de los trabajadores ya que contrae problemas y 

miramientos entre los trabajadores. 

Para la aceptación de la tercera hipótesis específica el nivel de significancia fue de 

0.004, que es menor al 0.05, por tanto, existe una relación significativa entre la 

dimensión supervisión y el desempeño laboral en la empresa Inversiones Muya 

S.A.C. 

Por lo que se afirma que la supervisión tiene influenza directamente en el 

desempeño laboral de los trabajadores, el apoyo en las tareas, apoyar en las 

dificultades que tengan los trabajadores, resolver las dudas por parte de la 

gerencia, hace que el personal de trabajo se esfuerce y haga de mejor forma su 

trabajo. Del mismo modo Rodríguez (2017) indica que el buen clima en la empresa 

es condicionante para que los trabajadores ofrezcan calidad en su trabajo, se 

debería suscitar las capacitaciones constantes en las empresas ya que son 

favorables para la labor de los trabajadores. 

Para la aceptación de la cuarta hipótesis el nivel de significancia fue de 0.201, que 

es mayor al 0.05, por tanto, no existe una relación significativa entre la dimensión 

comunicación y el desempeño laboral en la empresa Inversiones Muya S.A.C. 

rechazándose la hipótesis alterna y aceptando la hipótesis nula. 

La buena comunicación no siempre es un factor condicionante que influya en la 

calidad de trabajo del personal, no obstante, ayuda a conectarse a socializarse de 

mejor forma, sin embargo, no es suficiente para motivar al personal a trabajar, del 

mismo modo Zans (2017) detalla que no siempre tener un clima adecuado será 

motivo para que los trabajadores se esfuercen en realizar de la mejor forma sus 

actividades. 

Para la aceptación de la quinta hipótesis el nivel de significancia fue de 0.002, que 

es menor al 0.05, por tanto, existe una relación significativa entre la dimensión 

autorrealización y el desempeño laboral en la empresa Inversiones Muya S.A.C.  

El desarrollo profesional y personal que tenga cada trabajador es un factor 

influyente en el desempeño laboral ya que si una persona tiene buenos valores, 
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buenos conocimientos y una buena formación profesional el trabajo que realice en 

la entidad que se encuentre será eficiente ya que pondrá en práctica todo lo 

aprendido en su formación personal. 

 

 

 

 

 

 

 

  

VI. CONCLUSIONES 

1) Se determinó que si existe relación significativa entre el clima organizacional 

y el desempeño laboral del personal en la empresa “inversiones Muya S.A.C” 

de la ciudad del cusco- Perú 2022, es decir, se acepta la hipótesis alterna 

con un nivel de significancia de 0.000, que es menor al 0.05. 

2) Se determinó que Existe relación significativa entre la dimensión condiciones 

y el desempeño laboral del personal en la empresa “inversiones Muya S.A.C” 

de la ciudad del cusco- Perú 2022, es decir, se acepta la hipótesis alterna 

con un nivel de significancia de 0.026, que es menor al 0.05. 

3) Se determinó que no existe relación significativa entre la dimensión 

involucramiento y el desempeño laboral del personal en la empresa 

“inversiones Muya S.A.C” de la ciudad del cusco- Perú 2022, es decir, se 

rechaza la hipótesis alterna con un nivel de significancia de 0.248, que es 

menor al 0.05. 

4) Se determinó que no existe relación significativa entre la dimensión 

supervisión y el desempeño laboral del personal en la empresa “inversiones 

Muya S.A.C” de la ciudad del cusco- Perú 2022, es decir, se acepta la 

hipótesis alterna con un nivel de significancia de 0.004, que es menor al 0.05. 
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5) Se determinó que no existe relación significativa entre la dimensión 

comunicación y el desempeño laboral del personal en la empresa 

“inversiones Muya S.A.C” de la ciudad del cusco- Perú 2022, es decir, se 

rechaza la hipótesis alterna con un nivel de significancia de 0.201, que es 

menor al 0.05. 

6) Se determinó que no existe relación significativa entre la dimensión 

autorrealización y el desempeño laboral del personal en la empresa 

“inversiones Muya S.A.C” de la ciudad del cusco- Perú 2022, es decir, se 

acepta la hipótesis alterna con un nivel de significancia de 0.002, que es 

menor al 0.05. 

 

 

VII. RECOMENDACIONES 

Se sugiere a la empresa “inversiones Muya S.A.C” de la ciudad del cusco, que 

permitan que los trabajadores puedan mostrar sus inquietudes, dudas para mejorar 

la calidad de trabajo en la empresa y detallas las funciones específicas de cada 

trabajador. 

Se sugiere a la empresa “inversiones Muya S.A.C” de la ciudad del cusco que 

puedan brindar un espacio adecuado con el fin de que los trabajadores de la 

empresa tengan comodidad en realizar sus funciones dentro de la empresa y 

tengan buena comodidad para un mejor desempeño. 

Se sugiere a la empresa “inversiones Muya S.A.C” de la ciudad del cusco que 

pueda recompensar la puntualidad de los trabajadores, ascendiendo cargos al 

mejor trabajador del mes, con el fin que motive a los trabajadores a involucrarse 

más en sus funciones dentro de la empresa. 

Se sugiere a la empresa “inversiones Muya S.A.C” de la ciudad del cusco que 

apoyen en las tareas a los trabajadores que muestren interés por las inquietudes 

que tengan los trabajadores y que busquen una pronta solución ante sus 

dificultades para mejorar el desempeño laboral de los trabajadores. 
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Se sugiere a la empresa “inversiones Muya S.A.C” de la ciudad del cusco que 

tengan una buena fluidez de comunicación son los empleados, que puedan ser 

eficientes en las labores encomendadas a los trabajadores con el fin de sean 

precisos en sus labores. 

Se sugiere a la empresa “inversiones Muya S.A.C” de la ciudad del cusco que 

motive a sus trabajadores a que sigan capacitándose, aprendiendo nuevos 

conocimientos, ya sea dentro o fuera de la empresa con el fin de que sus labores 

tengan más solides y sean eficientes en sus tareas. 
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ANEXOS 

ANEXO 1. MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN 
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ANEXO 2. MATRIZ DE CONSISTENCIA 
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ANEXO 3: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS 

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

Leyenda 

1) Ninguna O Nunca 2) Poco 3) Regular 4) Mucho 5) Todo O Siempre  
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CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 

Leyenda 

0) Nunca 1) Casi nuca 2) Frecuentemente 3) Casi siempre 4) Siempre  
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