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Resumen 

La presente investigación fue de tipo básica de diseño correlacional 

corresponde al Clima laboral y el crecimiento empresarial en constructoras de la 

Región San Martin - 2022. Para poder realizar ello se empleó un protocolo que 

incluía la recolección, dicho protocolo tuvo periodo de aproximadamente 3 meses. El 

presente estudio fue de enfoque cuantitativo, dado a que las variables no serán 

manipuladas, en el procede r de la investigación se abocó a visualizar, evaluar y 

precisar los fenómenos, para proceder a la identificación y posteriormente otorgar las 

respectivas recomendaciones. Se tuvo una muestra de 43 trabajadores, para 

desarrollar esta investigación se obtuvieron datos de 2 empresas vinculados al rubro 

de la construcción en el periodo comprendido entre enero del 2022 a julio del 2022. El 

coeficiente de Rho de spearman 

= 0.897** y un valor de Sig, = 0.000 < 0.01, del mismo modo obtuvimos un 

coeficiente de determinación R 2 es igual a 0.858, lo cual representa que tan solo el

85.80% del clima laboral se relaciona significativamente con el crecimiento 

empresarial de las empresas de San Martín, 2022. Finalmente, se concluyó aceptar 

la hipótesis especifica planteada en el presente trabajo de investigación 

alternativa y se rechaza la hipótesis nula.   

Palabras   clave:   Toma   de  decisiones, Clima laboral, Crecimiento 

empresarial, empresa constructora.  
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Abstract 

The present research was a basic type of correlational design corresponding to the 

work climate and business growth in construction companies in the San Martin Region  

- 2022. In order to carry out this research, a protocol was used that included the

collection of data for a period of approximately 3 months. The present study had a 

quantitative approach, given that the variables will not be manipulated, the 

research was fo cused on visualizing, evaluating and specifying the phenomena, in 

order to proceed with the identification and later provide the respective 

recommendations. A sample of 43 workers was taken, to develop this research, data 

were obtained from 2 companies lin ked to the construction industry in the period from 

January 2022 to July 2022. The spearman's Rho coefficient = 0.897** and a value of 

Sig, = 0.000 < 0 .01, in the same way we obtained a coefficient of determination 

R2 is equal to 0.858, which represents th at only 85.80% of the labor climate is 

significantly related to the business growth of the companies of San Martin, 2022. 

Finally, it was concluded to accept the specific hypothesis raised in this alternative 

research work and the null hypothesis is rejected.   

Keywords: Decision making, work environment, business growth, construction company. 
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I. INTRODUCCIÓN

En el mundo, el clima laboral es un tema de gran interés. Eduardo y Torres (2022) comparte

que la modernidad sugiere a las corporaciones mantener su virtud actual y constante ante el

cambio científico y académico. Fundamentalmente en visión al desarrollo del aprendizaje

técnico, en los diversos sectores administrativos, debido a que pilares de su funcionalidad

estratégico y operativo que no otorga el alcance para implementar procesos de productividad

y competitividad, visionados al cumplimiento de las logros propios de cada industria en la que

se compite.

desde este mismo aspecto mencionan que para analizar el clima laboral, la teoría de las 

demandas-recursos del trabajo surgió en los últimos años como uno de los marcos 

conceptuales más influyentes para interpretar y explicar los factores que afectan la salud del 

trabajador en distintos aspectos en su labor constante. genera un marco teórico eficaz, el 

bienestar de los colaboradores, al comparar el impacto de las solicitudes laborales y los activos  

, permite comprender el marco de ausencia con la responsabilidad hacia el trabajador a nivel 

organizacional y analizar las intervenciones orientadoras para maximizar el desempeño de los 

trabajadores, la presión del tiempo, que generalmente se mide con las horas de trabajo diarias, 

que se refleja en el progreso del trabajador y el número de actividades asignadas, diferencias 

y evaluación del número recursos laborales (zhou et al., 2022).   

Del mismo modo Freitas et al. (2021) aporta que comprender el clima de seguridad tal como es 

percibido por los trabajadores de enfermería es estratégico para prevenir accidentes y estimular 

la adaptación e implementación de un marco para resguardar la seguridad del trabajador. Esta 

investigación evalúa el clima de seguridad y su relación con accidentes/enfermedades 

profesionales entre trabajadores de enfermería en una unidad de atención psicosocial.   

Como se logra apreciar la perspectiva de los autores citados identifican que el rendimiento va 

vinculado con la productividad comprendamos en esto que como empresarios buscamos que 

el colaborador otorgue un 110% y en ciertos casos como empleadores buscando la 

productividad creamos un clima laboral pesado lo cual no es aceptado; por ello, esta 

investigación intenta identificar el punto de equilibrio para mantener un clima laboral amigable.  
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Desde esta perspectiva, se aprecia que el clima laboral no conlleva a el crecimiento empresarial 

para lo cual Mutalimov et al. (2021) comparte que un entorno empresarial favorable es la base 

para el desarrollo empresarial y el crecimiento económico. El clima económico actual crea 

oportunidades para la amplia movilización de recursos financieros, laborales, de información, 

materiales y de otro tipo. Las pequeñas empresas con su flexibilidad y agilidad pueden 

considerarse un área clave del desarrollo empresarial.   

 
Así mismo, Menino et al. (2021) menciona que la Unión Europea (UE) concentra una amalgama 

de patrones empresariales, sistemas económicos y tradiciones, cada uno de los cuales refleja 

las especificidades, las transformaciones y mutaciones que se han producido en cada estado 

miembro en particular debido a la necesidad de convergencia con los valores comunes. El éxito 

y la eficiencia del modelo económico europeo derivan de la capacidad de identificar, canalizar 

y aprovechar al máximo los recursos y las especificidades de cada Estado miembro, en sintonía 

con sus prioridades de desarrollo.   

 
Y, por último, mencionan que la estructura estratégica gerenciales estructura en los marcos de 

desarrollo económico. en este marco se expresa la importancia de identificar los problemas con 

más preocupación para lograr sostenibilidad en el tiempo. para esto, la vía de escape del 

mercado de las empresas son objetivos determinantes para comprender el comportamiento 

empresarial y como este   

contribuye con el desarrollo regional (Mora, 2022).   

 

 
Se evidencia que en la actualidad no se vienen aplicando criterios para cuantificar el clima 

laboral y así como también las repercusiones en el crecimiento empresarial, donde los 

trabajadores, en muchos casos, tienen conocimiento de la suspensión perfecta de labores y en 

otros casos simplemente el despedidos, aun así tienen una baja consideración del accionar 

de los directivos de las empresas, y   

si bien pueden cumplir con sus labores. Estas no se efectúan en un marco apropiado de un 

clima adecuado que impulse tener relaciones adecuadas para contar con empresas sólidas con 

criterios de responsabilidad social hacia los trabajadores.   

 
A partir de lo expuesto, se define para el problema general, ¿Cuál es la influencia del clima 

laboral para el crecimiento empresarial de las constructoras en Tarapoto San Martin -2022? Y 

los problemas específicos: ¿Qué nivel de clima laboral en las empresas constructoras del  
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estado de Tarapoto, 2022 ?, ¿Cuál es el nivel del crecimiento empresarial en empresas 

constructoras en el estado de Tarapoto, 2022?, y ¿Cuáles de las dimensiones del clima laboral 

que tienen mayor influencia en el crecimiento empresarial de las constructoras en 

Tarapoto,2022?   

 
Así la investigación tiene como premisas que justifican práctica, por su aplicación de elementos 

para el clima laboral y cómo estos se interrelacionan con el crecimiento empresarial. 

Justificación social, las empresas de construcción son fuente generadora de empleo 

productivo; por consiguiente, cualquier condición que afecte el clima laboral, también afecta las 

condiciones del entorno social del trabajador, siendo por tanto el justificante de desarrollar la 

investigación en lo social. La justificación teórica se sustenta en plantea ejecutar la 

investigación con el propósito de ser fuente contributiva a la generación debate de naturaleza 

académica relacionada a los conocimientos ya existentes sobre las variables en estudio. Por 

su justificación conveniencia, los resultados serán de relevancia a quienes gerencian la 

empresa a ser evaluada y sus colaboradores en general, lo que podrán ser el sustento para 

definir planes de mejora de la gestión del potencial humano. Justificación metodológica, la 

determinación de aplicar encuestas para la medición de las variables, debido a que siendo 

validados antes de su aplicación brindará conocimiento con confiabilidad y validez.   

 
La investigación muestra como objetivos: para el Objetivo general: Determinar la influencia 

del clima laboral para el crecimiento empresarial de una constructora en Tarapoto San Martin - 

2022; y los Objetivos planteados primero; Identificar el nivel del clima laboral en la empresa 

constructora de la ciudad de Tarapoto, 202 2; segundo Objetivos específicos: Identificar el nivel 

del crecimiento empresarial de una empresa constructora en la ciudad de Tarapoto, 202 2 

Objetivos específicos (3) Establecer las dimensiones del clima laboral que tienen mayor 

influencia en el crecimiento empresarial de una constructora en Tarapoto,202 2   

 
Las hipótesis de la investigación son, Hipótesis general: La influencia del clima laboral genera 

el crecimiento empresarial de una constructora en Tarapoto San Martin -2022, Hipótesis nula: 

La influencia del clima laboral no genera el crecimiento empresarial de una constructora en 

Tarapoto San Martin -- 2022, para las Hipótesis específicas, H1 : El nivel del clima laboral en  

la empresa constructora de la ciudad de Tarapoto, 2022, es alto; Hipótesis específicas H2: El 

nivel del crecimiento empresarial de órgano del sector construcción en la ciudad de Tarapoto, 

2022, es regular; Hipótesis específicas H3: Las dimensiones del clima laboral que tienen  
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mayor influencia en el crecimiento empresarial de una constructora en Tarapoto,2022, son las 

motivacionales.     
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II. MARCO TEÓRICO 

  

Con vinculación con antecedentes sobre términos sobre clima laboral teniendo antecedentes 

recientes de una pandemia como es el COVID–19, Cortez et al. (2021) indica que la fatiga 

generada por exceso de labor en los colaboradores en el planteamiento actual genera estrés lo 

que es identificado como un factor de perdida para la empresa. el objetivo del estudio fue evaluar 

la singularidad las limitaciones de interacción personal con otros colaboradores por la pandemia 

la investigación se estructuro con un modelo correlacional transversal. Lo conformaron 205 

colaboradores, que aportaron a la satisfacción laboral (esl) y (rho) = -.315; productividad (p) =  

.000), así mismo mostramos el (rho = -.252; p = .000) y (rho = - .254; p = .000). Llegando a la 

conclusión que los colaboradores aquellos mostraron agotamiento en diversos factores 

orientados a aspectos psicológicos, merma de la capacidad, sensación de pérdida también 

informaron insatisfacción laboral. Por lo tanto, los agentes protectores son necesarios para evitar 

la apatía en los trabajadores.   

 
De la Puente (2021) comparte sobre el clima laboral que el Perú ello fue objeto de estudio e 

identificar en cada criterio lo denominado como “crisis”. Así mismo la terminología expresada 

como "gran depresión" para sintetizarlos. Dichas variaciones fueron notadas por lo menos seis, 

1) la perdida de mano trabajadora con un alcance de más de, 40 mil al 31 de enero del 2021 ; 2) 

la variabilidad económica que puso término a los 18 años de crecimiento constante financiero 

vigoroso que llevo a la decaída del -11.5% del PBI en 2020 según lo planteado previamente por 

el Banco Central (BCR); 3) la vuelta a la deficiencia que trajo escases cambiante heterogéneo 

expresa en la deficiencia esto muestra la ramificación que direccionan a diversificaciones ello 

extiende una carta notificatoria consiente, esfuerzo del agentes gubernamentales y el 

direccionamiento. Tradicionalmente, ha otorgado problemáticas el echo virtuoso de pretender 

deducir con certeza el resguardo de los trabajadores.   

 
Asimismo, Casares (2021) comparte indicando sobre el sector constructivo, en el Perú, tiene 

necesidad del adecuado clima laboral. Este debe ser dimensionado para amortiguar los impactos 

inversos al éxito del proyecto. Realiza la verificación e identificación de casos similares que 

puedan hacernos comprender un adecuado clima laboral implementados en trabajos específicos 

del rubro constructivo. Este   

estudio consiste en un análisis bibliográfico comparativo, entre la reseña guía de la practicas 

realmente correctas, así como la implementación y lograr un adecuado clima laboral en el sector  
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constructivo. Los estudios de la ingeniería civil se fundamentan en el cumplimiento de los 

objetivos trazados, los mismos vinculados a los logros de los proyectos en calidad, costo y plazo. 

Un adecuado clima laboral tiene carácter primordial en el desarrollo de un proyecto. El buen clima 

laboral brinda las causales de éxito y las causales de fracaso en un proyecto, para la elaboración 

de planes de control para mitigar los impactos.   

 
Cárdenas y Mejia (2020) un clima laboral malo genera accidentes son contextualizadas como 

procesos de oportunidad más que de preocupación. El 2011, se divulgo en Perú la Ley Nº 29783, 

que regula varios sectores de la salud y seguridad en el trabajo y desde ese contexto es 

importante recalcar que apoya al buen clima laboral. Como objetivo de este estudio fue identificar 

las debilidades organizacionales y laborales que generen los riesgos y sus causas que producen 

incidentes con repercusión significativamente regular de malestares en el trabajo del Perú entre 

2000 y 2011. El diseño es de observación, análisis. La muestra estudiada se conformada por 

45.291 trabajadores con lesiones en sus partes corporales en el trabajo. Se consideraron: 

(golpes, caídas, trauma, convulsión), antigüedad (años de servicio), tiempo de accidentes y 

lesiones en extremidades superiores o superiores. De los 45 .291, la constante de situacional por 

edad fue de 36 años. Los retrasos en incidentes de menor y mayor escala en los accidentes de 

trabajo suelen ser entre las 9 y las 15 horas.   

 
Díaz et al. (2020) precisan que los accidentes de trabajo repercuten mucho en el crecimiento 

empresarial. Es una realidad que preocupa al mundo. Esto conlleva al estudio a fondo del clima 

laboral aun teniendo esfuerzos previstos y aplicados para mitigar amparándonos en una serie de 

políticas públicas. Los resultados muestran que aún se presenta dificultades. Es primordial indicar 

que los errores en el trabajo que acarrean accidentes (20,29 %), los accidentes frente al volante 

(9,85 %) y el sida (5,52 %). El hecho del asunto, vinculando la inactividad en conceptos de 

seguridad en el Perú, observable, comparado entre los años 2018 - 2019; aunque la 

diversificación en, aunque los datos mostrados fueron de niveles preocupantes teniendo un 

porcentaje de -4,6% (negativa), durante el tiempo último de los meses del año.   

De un panorama nacional, se puede observar que base de problemas es un mal clima laboral, 

en diversidad o variedad de procesos en empresas del Perú, siempre enfatizan, debemos velar 

por el SSOMA que aplican en los diferentes ámbitos o áreas de las empresas constructoras.   



7       

desde una visión internacional, Santamaría (2022), indica en su investigación tipo básica que el 

clima organizacional de    una empresa debe presentar objetos de estudio sus estructuras 

organizadas de gestión y de transitabilidad cambiante. guarda un vínculo correspondiente con 

la productividad, la mejora en aspecto de la protección y el mejor rendimiento. Este estudio de 

diseño transversal cuantitativo y descriptivo tuvo virtuosamente observar y analizar los 

prospectos climáticos en la labor y el nivel de tolerabilidad positiva en 2 organizaciones públicas 

que se ocupan de la población joven en el país chileno. Conformada por todos los colaboradores 

de una. Se aplicó se aplicó la encuesta que ayude analizar hechos constantes y reales de 

siniestralidades en el campo laboral. Se concluye que los prospectos referido al clima laboral 

son parte de los puntos de debilidad así mismo la flexibilidad psicológica.   

 
Laima (2022) comparte en este estudio tipo básica sobre el las empresas pequeñas y medianas 

(PYMES) presentan firmas que tienen amplio impacto dentro de la economía del país en 

Colombia y aportan el 28% del PIB, por lo que es fundamental   para   lograr   la   competitividad 

de    estas    organizaciones.   El    gobierno ha impulsado planes para aplicar nuevas sistemas 

tecnológicos en ámbitos comunicativos (TIC) estas pymes para aumentar su productividad y 

competitividad. Las pymes son organizaciones que se quedan atrás en la adopción de 

tecnología. Se ha aplicado una metodología que consta en realizar varias investigaciones para 

caracterizarlas, pero no se han planteado interrogantes sobre los diferentes tipos de PYMES 

que se pueden encontrar según su implantación TIC. Esta investigación tuvo como objetivo 

determinar la usabilidad y percepción actual en la implementación de las TIC y posteriormente 

clasificar las organizaciones en base a estos dos factores. Los resultados describen cinco tipos 

de pymes: En conclusión, las que han sido negligentes, las que se quedan atrás, las que dudan 

y las que improvisan.   

Los datos se recopilaron en 2019 y reflejan el estado de las pymes antes del confinamiento por el 

brote del virus SARS-CoV-2.   

 
Asimismo, Galeano (2021) comparte indicando en su investigación tipo básica, que las empresas 

deben asegurarse de que está desempeñando el rol que mejor se adapta a su personalidad. 

Es importante conocerle en profundidad para potenciar sus habilidades y cualidades. La 

metodología fue evaluar las pruebas de personalidad herramientas usadas como fuentes de 

información que pueden utilizar los gerentes que desean mejorar la cultura empresarial y 

contribuir, de esta manera, al bienestar del obrero. Son muchas las herramientas que existen 

para conocer las habilidades, puntos fuertes y débiles de las personas. El objetivo fue  
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determinar quiénes son los responsables de selección de personal hacen servir diferentes tipos 

de test de personalidad, dinámicas de grupo, pruebas psicotécnicas, etc., para conocer con 

mayor detalle a los candidatos. Existe una gran variedad de opciones, pero lo importante es 

que se trate de evaluaciones de personalidad basadas en la ciencia. Algunas de las principales 

son Evaluación   

DiSC, el Indicador de Tipo Myers-Briggs, el Modelo de Personalidad de Cinco   Factores 

(FFM), el   Inventario   de   Interés Ocupacional y el Test de juicio situacional. En conclusión, 

lo más importante es asegurarnos que cada empleado está   en    el rol que mejor se 

adapta a su personalidad. Es decir, no se trata únicamente de considerar sus 

conocimientos, talento   o intereses sino aprovechar los puntos fuertes de su personalidad y 

saber cómo abordar los puntos débiles.   

 
González (2021) menciona en su investigación tipo básica que Los procesos de   

sustentabilidad tienen deficiencias, apertura para analizar su   estrucción,   cambio y alcance. 

La metodología consto en tomar una muestra de cien constructos de sostenibilidad, junto con 

sus planteamientos conceptuales, para calcular su impacto y analizar los factores a las que 

pertenecen. Realizó un análisis de frecuencia y selección, se saturó en siete dimensiones: 

económica, social, ambiental, legal, política, ética y cultural. Luego se recomendó una unión 

de carácter mas alto por jerarquías, otorgando un diseño de tríada que asevera solo las mesclas 

más notorias de dimensiones resultantes. En conclusión se manifiesto la distancia entre lo 

que, a priori, parece permitir implícitamente cualquier definición de sostenibilidad y la realidad 

existente.   

Así mismo Naranjo,   A y Kuchen, E     (2021) precisan en su investigación tipo básica que la 

investigación planteada busca identificar rangos    óptimos    desempeñosos para trabajadores 

de diversas áreas organizacionales que presenten diferencias en el ambiente laboral. Se 

realiza trabajo de campo in situ, a partir de mediciones de factores ambientales como 

temperatura   del entorno, cantidad de   CO 2,   fuerza de   iluminación   y   cantidad   de   ruido, 

y se aplicó una encuestas a los usuarios en un tiempo de tres periodos del año,   en   180 

áreas de tipo abierto-cerrado. En conclusión los resultados permiten conocer los rangos 

preferentes   de variabilidad   y   la   valoración   del   desempeño   laboral   para   cada    variable 

de estudio.   
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Tomando referentes primordiales para las bases teóricas teniendo un alcance desde un marco 

social indicando Sánchez (1998) comparte que la Ley 29783 del 31/04/1995 de Prevención de 

Riesgos Laborales, se enfoca desde un aspecto histórico del clima laboral , Desde este contexto 

más actual, Sari et al. (2021) menciona que un buen clima laboral conlleva a la comodidad y la 

salud mental de los trabajadores, incluida la protección contra lesiones y problemas de salud 

debidos a enfermedades físicas o emocionales. Son las principales demandas de los 

trabajadores; además, de las demandas financieras; porque, muchos empleados experimentan 

estrés, lo que afecta los resultados contraproducentes del trabajo y el resguardo de la mejor vida 

de los colaboradores. Hay dos criterios de estrés laboral a saber: eustrés y distrés. El eustrés 

es un estrés que es beneficioso para la salud al proporcionar motivación a su objeto para que 

tenga un impacto positivo en los trabajadores y la organización, mientras que el distrés es un 

estrés que no es beneficioso o tiene un impacto negativo, drena energía que no puede ser 

superada por sí mismo e incluso puede tener consecuencias fatales para los trabajadores y la 

organización. El estrés laboral es una condición que surge de la interacción entre los humanos y 

el trabajo y se caracteriza por cambios humanos que los obligan a desviarse de su función normal.   

 
Puede monitorear los últimos registros de seguimiento nacionales e internacionales., al analizar 

evolución y adaptación En los fundamentos teóricos mencionados, encontramos que este tema 

se ha convertido en un importante complemento de   
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investigación que también   introduce variantes.: variable 1, clima laboral   y la variable 2, 

crecimiento empresarial.   

 
 

Desde el enfoque del clima laboral se tiene a Ríos, Salgado Y Moreno (2021) que Ha habido 

múltiples enfoques teóricos que abordan el tema del comportamiento responsable del 

consumidor. Términos como consumo ético [19] se han utilizado para analizar cuestiones 

relacionadas con la moralidad del consumo y el impacto negativo de ciertas prácticas en los 

consumidores, así como para examinar las condiciones de trabajo, la producción de bienes y 

los boicots. Algunos autores, utilizando el término   consumo consciente, se   han centrado 

en una mentalidad que aborda el consumo desde un sentido de autocuidado, cuidado de la 

comunidad y cuidado de la naturaleza [20]. Otro término asociado es el consumo consciente, 

que es  la aplicación de la atención a  las elecciones que hacen los consumidores.   

 
Acerca del clima laboral, Lopez, Perez, Castro Y Rodriguez (2021) comparte en su investigación 

tipo básica que el objetivo de este estudio fue recopilar la información necesaria para determinar 

las percepciones de los factores más y menos influyentes en la evaluación del hogar. Aplicando 

encuestas estructuradas a 10 colaboradores, las cuales fueron analizadas fundamental. Los 

datos obtenidos revelan un contexto más amplio acerca de los compradores y vendedores de 

viviendas, localización, el pedigrí y el estado de las casas como estructura de factores 

relevantes para colocar  su valor.  Los resultados tendrán la virtud de  ser utilizados para 

evolucionar los diseños presentados de valor limitante de la vivienda por las inmobiliarios creando 

virtud para las ventas online de compra y venta de inmuebles. Asimismo, el estudio brinda la base 

necesaria para generar la aceptabilidad de las variables propuestas y expuestas a una 

herramienta de predicción estimando los precios de las casas con precios más accesibles en el 

estado de Sonora, México.   

 
Así mismo CERÓN, SEGUÍ, FARÁS Y ALCARAZ (2022) mencionan que el clima laboral se 

obtiene mediante el análisis del registro de balseros blancos en España, identificando motivos 

entre balseros, según su perfil y motivos, con tendencia a los accidentes. El estudio siguió un 

diseño experimental, con una estrategia combinada y tipo de comparación realizada por  

cuestionario (n = 594). Este cuestionario evaluó la motivación de los participantes para practicar  
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la dosificación, así como los metadatos sobre sus prácticas. Los perfiles sociodemográficos se 

analizaron mediante el análisis de componentes principales para ver cómo sus grupos 

impulsores llevaron a sus implicaciones. Después de eso, estos grupos se utilizaron para realizar 

un análisis de masa para obtener grupos importantes de participantes de acuerdo con su 

dinámica para la práctica. Finalmente, ANOVA analiza la diferencia de potencial entre los 

grupos con las siguientes pruebas con modificación de Bonferroni de las variables en curso, 

pruebas cuadradas o pruebas de micro cazadores para variables de clasificación. La muestra 

analizada corresponde a cargo (67%), con dos ocupantes (53 %), no necesitan una educación 

universitaria (56 %) o un diploma formal en fabricación farmacéutica (78 %) y tienen un 

promedio de más de 10 años (34 %) de experiencia como túnel.   

 
Toda la investigación realizado es soportada gracias a que existe un gran impacto negativo 

debido a la inexistencia de un adecuado clima laboral. La investigación presenta 2 variables de 

las cuales la primera esta dimensionada por : (1) compañerismo, (2) ambiente de calidad, (3) 

control y (4) continuidad laboral.   

 
De manera que MONTES (2020) indica sobre el compañerismo, en    este      estudio nos 

propusimos explorar si, independientemente de las razones por las que los emprendedores 

inician su actividad, ya sea por necesidad o por vocación, valoran positivamente la capacidad 

de los viveros de   empresas   como mecanismo para ayudar a   crear   valor,   contribuyendo 

al desarrollo económico y social. sostenibilidad social y establecer un contexto que aumente 

las posibilidades de éxito y supervivencia de las empresas. Se elaboró y distribuyó un 

cuestionario a una muestra representativa de emprendedores residentes en España. Se aplicó 

el análisis de ecuaciones estructurales (SEM). Los resultados confirman que los viveros de 

empresas crean valor en la sociedad independientemente de los motivos por los que los 

emprendedores inician su actividad. Este trabajo aporta una opinión y una   visión   directa 

de   cómo diferentes perfiles   emprendedores valoran la sostenibilidad de   las empresas en 

su primera etapa. e indica que se encuentra este factor determinada por las siguientes 

características: salud física, salud mental.   

 
Así mismo, Hernandez y Garcia (2018) que hace referencia adecuados ambientes menciona que 

las diversidades en carácter personal, la exigencia y el ritmo del laburo se asocian con 

respuestas cognitivo-emocionales, conductuales del mismo modo las fisiológicas Los  

ambientes de trabajo y los amortiguadores de alertas psíquico están asociados con respuestas   

   



   12     

fisiológicas y de comportamiento. Exponerse a un marco donde fluya una mala relación de 

laburo con problemas en diversidades presentadas en la empresa se asocia con la amplitud 

del ser en el sector conductual. Por ello se concluye exponiendo que se demostró que, en los 

órganos del estado las estructuras de control y manejo tienen cierta relación significativa en las 

habilidades blandas y desarrollo personal del colaborador en el ambiente de laburo puesto que 

el marco de casos de estrés pos traumático en los colaboradores que conforman la entidad , 

arriesgando su estabilidad y su bienestar en aspectos de su salud .   

 
 
 

Aliz (2021) sobre el bienestar ergonómico la flexibilidad en el trabajo son indispensable los que 

fundamenta los caracteres del ergonomismo en la cultura organizacional generando mejor 

rendimiento, por ende ello conlleva al crecimiento empresarial. Así mismo Ágota-Aliz (2021) 

comparte sobre la salud mental, se evaluar factores que resguardan vínculo directo con la 

psicometría del colaborador de este , modo generar aberturas flexibles que puedan controlar los 

diversos cambios metales, desde un enfoque que el colaborador sea inestable.   

 
Martínez (2020) expresa que el control es realizar la identificación de mejora la necesidad de 

mejorar la igualdad de género mientras trabaja en habilidades sociales y varias habilidades orales 

durante el proceso de enseñanza. Este método es una descripción cualitativa de un carácter de 

descubrimiento. Al final del semestre, se estableció una encuesta anónima para obtener las 

opiniones de los estudiantes universitarios sobre los aspectos clave de EPG que se consideraron 

en clase. Teniendo una injerencia y mostrando unos resultados presentes en los estudiantes 

participantes de esta investigación no se relacionaban en este método pedagógico o técnicas 

dramáticas. Señaló que las actividades implementadas contribuyeron a mejorar su compromiso 

social y adquirir habilidades sociales como la comunicación.   

 
Prospectos de las primeras características es explicada por Jeffery et al. (2022) identifican el 

mejor contexto que puede dar solución a la ineficiencia es cuando es evaluada desde un 

contexto social. Acerca de este tema Jasute, Navickiene y Butkiene (2022) indican sobre la 

oportunidad abordando a caracteres que dan apertura al crecimiento en cada sector de la 

empresa logrado poco a poco el aumento de capital y ello otorga el crecimiento empresarial. 

Ozelie et al. (2022) define que el concepto razonable brinda apertura a la flexibilidad un gerente  

nunca puede ser rígido debe estar constantemente aperturado al cambio, todo cambio conlleva  
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algo nuevo evaluando que ello puede ser bueno o malo depende de como evalúes cada criterio 

de lo nuevo. Sobre la continuidad nos explican Chen y Feng (2022) mencionan que la 

sostenibilidad se tiene que evaluar y vigilar desde el contexto más de la flexibilidad otorgando 

y limitando explicando que la flexibilidad aporta a la sostenibilidad emocional pero si no se 

controla esto conlleva a la desobediencia laboral.   

 
Mendrofa et al. (2021) menciona, todo asenso conlleva a un aumento de responsabilidad, 

comprendiendo que de igual manera el contexto salarial mejora esto mismo acarrea mayor 

responsabilidad un desgaste más amplio de cada factor y aspecto de la persona en el que se 

centra el estudio es en el factor de la salud buscando el bienestar. Así mismo, Jiang (2022) 

asevero del reconocimiento que ello es un punto muy importante para otorgar un impulso a la 

empresa, en diferentes aspectos, áreas y prospectos de crecimiento, teniendo en cuenta que el 

reconocimiento de los logras de los trabajadores y respectivo reconocimiento es el factor 

primordial para mejor no solo el ambiente de laburo si no el trato al cliente, este tato es el punto 

fundamental que genera el debido impulso al crecimiento organizacional. De tal modo 

Czajkowska-Białkowska (2022 ) indica sobre la el liderazgo es muy virtuoso con el concepto 

transparencia, comprendiendo que, la virtud más valiosa para controlar siempre es la 

determinación de no dejarse notar, buscando siempre determinar y aislar las falencias en los 

diversos sectores de la empresa.   

 
Con respecto a la segunda variable Mintahid et al. (2022) mencionan la estructuración de una 

estrategia de control del clima laboral es un enfoque excelente para garantizar a (PYME) y 

mantengan y continúen expandiéndose hasta convertirse en corporaciones grandes o 

multinacionales. El mantenimiento de registros ayuda a las empresas a tomar mejores decisiones 

y desarrollar políticas adecuadas, lo que resulta en una mayor eficacia y eficiencia. Esto 

aprovechará los medios para rastrear el progreso comercial y tomar decisiones apropiadas para 

expandir el componente productivo de la economía. PYME   

 
Kourtis et al. (2022) indican que el crecimiento empresarial son las capacidades dinámicas 

ayudan a la organización no solo a identificar nuevas oportunidades en un entorno en constante 

cambio, sino también a explotarlas de manera eficaz y eficiente creando valor de una manera 

única que no puede ser imitada. Los autores referenciados con anterioridad aclaran el 

crecimiento empresarial. De manera que las características del crecimiento empresarial  

 

   



   14     

estructurada analíticamente por 3 dimensiones que amplían y generan un marco más detallado 

sobre las variables. (1) direccionamiento gerencial; (2) Toma de decisiones; (3) compromiso.   

 
Así el investigador Júnior (2021) se refiere a la organización administrativa son: en el 

capitalismo contemporáneo, caracterizado por la hegemonía de la lógica neoliberal, hemos 

asistido, en las últimas décadas, a numerosos cambios en las diversas formas de estructurarse 

organizadamente en el trabajo en las instituciones públicas a través de la importación de prácticas 

gerenciales y modus operandi en el sector privado, con el objetivo de hacer la administración 

más eficiente y  más cercana a los intereses de los ciudadanos.   

 
Zulfiqar et al. (2021) indica acerca de la comprensión, para lograr definir el crecimiento y hasta 

donde crece una empresa se tiene que evaluar desde la aplicación de estrategias marco de 

bienestar y calidad de la empresa en diferentes sectores de la organización para tener un 

concepto amplio que determine el cambio y mejora. García, Amor y Galindo (2020 ) comparte, la 

empresa debe pertenecer o conformar diversidad de socios estratégicos que puedan mantener 

la fluidez del capital, entre estos socios vale recalcar que los trabajadores siempre serán nuestra 

mejor opción, ya que, si se a otorgado correctamente el objetivo empresarial los fines de los 

trabajadores comparten vinculadamente el mismo objetivo.   

 
Así mismo,     Wang et al. (2022)     menciona que la característica:     criterios para la para el 

direccionamiento correcto en la toma de decisiones esto conllevara y otorgara el corregir de los 

parámetros relevantes que afectan la calidad para lograr el objetivo de un control óptimo del 

proceso de producción. características: supervisión, capacitación y ética profesional.   

El constante crecimiento empresarial. Por ello, Su, Gao y Jiang (2021 ) menciona la supervisión 

constante puede generar estrés y limitar la capacidad y rendimiento del colaborador, para ello es 

recomendable crear actividades que refuercen la visión empresarial. Brookman et al. (2022) se 

refiere a la satisfacción del trabajo para que exista un crecimiento laboral el empleador debe 

brindar todas las herramientas y prospectos de seguridad en cada ambiente generando la 

estabilidad y otorgando el impulse capaz para el trabajador el busque el crecimiento propio y de 

la empresa . Por eso Bonnie (2021) Indica que la ética profesional define mucho siempre y 

cuando le otorgues seguridad y un adecuado clima laboral brindando un impulso innegable del 

mejor rendimiento lo que brinda un impulso abismal para el crecimiento empresarial. Se concluye  
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definiendo y recomendando a los gerentes que realicen una estructura de actividades que 

generen una estabilidad emocional y social, para que el trabajador se sienta identificado con la 

empresa en la que labora.   

 
Por último, el De et al. (2022) comparte acerca la característica de la compromiso de la entidad, 

las sesiones completadas y virtualmente con el equipo de estudio en varios momentos durante 

la capacitación para proporcionar actualizaciones so bre el progreso. características: vínculo 

laboral, comunicación.   

 
Lange y Kayser (2022 ) Hcen referencia que un vínculo laboral en la estrategia más eficaz para 

obtener un impulso en el crecimiento empresarial, pero ese vínculo laboral tiene que tener 

ramificaciones que puedan establecer el bienestar laboral por medio de sus ambientes 

ergonómicos y de calidad, sostenibilidad en el tiempo del trabajo, estrategias para poder 

comprometer al trabajador con los objetivos empresariales, solo de esta manera se puede aspirar 

a un crecimiento empresarial constante y sostenible en el tiempo, mitigando cualquier falencia 

existente entre la empresa y el trabajador lo que conlleva a una eficiente atención al cliente.   

III. METODOLOGÍA 

  

  

3.1 Tipo y diseño de investigación 

 
El tipo de investigación fue básica con el objetivo está basado en otorgar un alcance más 

amplio a la comunidad científica en temas del crecimiento empresarial, el clima laboral y el 

crecimiento empresarial. En virtud de que se busca confirmar las causas del problema 

científico, la presente investigación recurrirá al enfoque cuantitativo, con alcance 

correlacional.   

 
Puesto que el análisis de conglomeración de casos investigados Estuvo diseñado desde el 

prospecto de un enfoque cuantitativo de tipología descriptivo   correlacional, se expresa sobre 

sus variables que no serán intervenidas en ningún punto de la investigación, se abocara a 

observar, estudiar y definir los cambios notoriales y relevantes, para detallar lo identificado 

posteriormente a ello llegar a sugerir y recomendar a los gerentes de las empresas. Los detalles 

observados permiten tener un concepto más amplio y paso a paso comprender el marco de la 

estructuras que es compleja y vincularlo con las estructuras de constructo que se pueda aportar 

para mejorar las redes semánticas sobre el detalle del contenido (AFARES 2021).   
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Para medir vinculaciones existentes entre las relación de las variables planteadas, la 

investigación fue propuesta desde un marco cuantitativo y el siguiente diseño correlacional:   

 
Expresado:   

O1 = Habilidades gerenciales 

O2 = Desempeño laboral   

M = Colaboradores administrativos r = relación 

entre las variables.   

 
 

3.2 Variables y operacionalización.   

 
V1=Clima laboral 

V2=Crecimiento empresarial   

3.3 Población, muestra y muestreo 

 

Población: Nos comparte Menino et al. (2021). Para el desarrollo del presente estudio esta 

muestra de la población está representada por 43 trabajadores de las cuales se encuentra 

conformada por los colaboradores pertenecientes a 2 empresas de la provincia de San Martin, 

Ello hace conocimiento del universo estudiado .   

Representa a los colaboradores.   

 

 
Población de estudio de las empresas con anterioridad mencionadas muestran:   

 

 
Tabla 1 

 
Detalle de la población investigada   

 
CARGOS   Total   Porcentaje   

Gerente   1   3%   

Sub gerente   1   3%   

Administrador   2   8%   

Encargados de logística   1   3%   

Encargado de almacén   2   8%   

   

   



   17     

Profesional ing. de oficina   5   8%   

Mano no pre calificada   3   10%   

Mano no calificada   28   60%   

  43   100%   

 

Nota: Elaboración propia   

Criterios de inclusión: Limitantes que presenta la toma de datos para tener un análisis más 

cercano, el presente trabajo de estudio recogió datos de trabajadores de las respectivas empresa 

mencionadas de las empresas de San Martin .   

 

Criterios de exclusión: Se determinó a la ajenación con respecto a la opinión a personal 

inexistente en la organización.   

 

Muestra: En la investigación, la muestra es una parte seccionada del universo en la cual se aplica 

la herramienta para poder determinar los factores relevantes que incurren en la variabilidad de 

los objetivos y debido a esto la correlación o no correlación de las variables (Domínguez, 

2006).   

 
Muestreo: La muestra de estudio, el muestreo corresponde al corte no probabilístico, toda vez 

que acoja al total poblacional.   

 

Unidad de análisis: (Gerente, Sub gerente, administrador de proyectos, Encargados de 

logística , encargado de almacén , profesional ing. de oficina, mano no pre calificada y la mano 

no calificada) en números estrictamente analizados para lograr resultados que muestren la 

problemática.   

 
 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos técnicos.   

 
Sánchez, Fernández y Díaz, (2021) La técnica implementada en esta presente investigación fue 

una herramienta denominada encuesta , lo mismo que se refiere a un test escrito o virtual 

generando la recolección de datos relevantes de los colaboradores vinculados a las variables 

definidas o mostradas en la investigación .   

 

 

   



   18     

Instrumento 

Con la aclaración respecto a la herramienta aplicada, este debe reflejar un prospecto amplio de 

dominio de los factores que se desea evaluar. Sánchez, Fernández y Díaz (2021), hacen 

referencia o se infiere que el marco detallada en la discusión busca crear un ambiente de marco 

de dialogo en el cual el investigador será un mediador explicando y confrontado sus resultados 

con otros. Menciona que la validación será sometido a juicio de expertos entre los cuales 

figuraran un metodólogo y dos especialistas de la rama de ingeniería civil cada profesional 

tendrá el grado respectivo de magister o doctor.   

 

Referente a la herramienta que medirá el clima laboral se conformó por 18 ítems, diseñado en 

la estructura d un marco de 4 dimensiones. Teniendo una escala mostrada con aspecto ordinal 

donde: 1) Nunca. 2) Casi nunca. 3) A veces. 4) Casi siempre. 5) Siempre. Para el respectivo 

comprendimiento de marco lógico de la primera variable, se aplicó el proceso denominado 

baremación a la variable planteada en este estudios en los 3 niveles respectivos: Del mismo 

modo, el puntaje máximo definido será (75 puntos) lo que equivale al 100% y el mínimo 

estructurado y definido será (15 puntos) lo que da un valor porcentual de 20%.   

 
Referente a la herramienta que medirá el crecimiento empresarial, se conformó por   

18 ítems, diseñado en la estructura de un marco de 4 dimensiones. Teniendo una escala 

mostrada con aspecto ordinal donde: 1) Nunca. 2) Casi nunca. 3) A veces. 4) Casi siempre. 5) 

Siempre. Para el respectivo comprendimiento de marco lógico de la primera variable, se aplicó el 

proceso denominado baremación a la variable planteada en este estudios en los 3 niveles 

respectivos: Del mismo modo, el puntaje máximo definido será (75 puntos) lo que equivale al 

100% y el mínimo estructurado y definido será (15 puntos) lo que da un valor porcentual de 20% 

Tabla 2   

 

V1= Clima laboral   

    
Rango de la variable control previo   

 

Nivel   Rango   

Bajo   18 - 45   

Medio   46 - 68   
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Alto   69 - 90   

Nota: Elaboración propia   

 
 

Tabla 3   

 
V2= Crecimiento empresarial  

 
 
 
 

 
   

Rango de la variable control previo   
 

Nivel   Rango   

Bajo   18 - 45   

Medio   46 - 68   

Alto   69 - 90   
 
 

Nota: Elaboración propia   

 
 
 

Validez 

Para poder determinar la validación de las herramientas aplicadas en el estudio, el procedimiento 

consta de la evaluación por los especialistas ya mencionados, que,   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   



2  

0   

    

hacen referencia a un metodólogo y 2 especialistas de la rama de ingeniería civil cada uno de ellos 

con el grado de magister en su respectiva profesión.   

 
Tabla 4 

Validez de cuestionarios    

Promedio de Opinión de   
Variable N° Especialidad   

validez experto   

  

  

 
1   

  

Jessica Karin   

Solano Cavero   

 
4.3     

Apto   

  

Gestión de riesgos.   
 

2   

  

Tanía Arévalo   

Lazo   

 
4.3     

Apto   

  

  

3     

Paredes 

Aguilar Luis   

4.5     Apto   

  

  

1   Jessica Karin     

Solano Cavero   

4.1     Apto   

  

Sanciones   

correctivas   

 

2   

  

Tanía Arévalo   

Lazo   

 

42     

Apto   

  

  

3     

Paredes 

Aguilar Luis   

4.5     Apto   

Nota: Elaboración propia   

 
 

Teniendo fervientemente y positivamente la opinión del metodólogo con el grado de magister se 

indica que para ello se debe realizar una prueba piloto , el especialista 1 que se refiere al 

metodólogo no indico ninguna observación por lo cual se determinó aseverar que el instrumento 

paso la prueba piloto del mismo modo se indica q usen los especialistas de la rama de ingeniería 

civil indicaron que el instrumento cumple con alas exigencias estudiadas en la investigación.   

Los cuestionarios aplicados como instrumentos, fueron evaluados por expertos, quienes 

verificaron la vinculación existente entre las variables propuestas en esta investigación y las 

dimensiones y preguntas de la herramienta. El resultado respecto a la primera variable, obtuvo 

un resultado de 4.3, haciendo referencia al 43% de confirmación entres los especialistas. Del 

mismo modo se indica que el puntaje por los demás especialistas fueron iguales a la del 

metodólogo por lo cual los   



2  

1   

    

especialistas indican que la herramienta cuenta con alta validez para su aplicación, recogiendo los 

caracteres necesarios para que se aplique en esta investigación.   

Confiabilidad: Se midió con el estadístico Alfa de Cronbach el cual es una herramienta con alta 

aceptación a nivel mundial. Para medir la confiabilidad de los instrumentos, los valores arrojados 

deberían ser mayores a 0.70 para tener la respectiva confiabilidad.   

 
Tabla 5 

 
Análisis de confiabilidad de la variable denominada : Clima laboral   

Estadísticas de fiabilidad   

 
    

Alfa de Cronbach N de elementos   

 
.969 18   

 
    
Nota: Elaboración propio   

 
 

Tabla 6 

 
Análisis de la variable denominada: Crecimiento empresarial   

Estadísticas de fiabilidad   

 
    

Alfa de Cronbach N de elementos   

 
.920 18   

 
    
Nota: Elaboración propio   

 

 
Al haber aplicado el estadista de alfa de cronbach obtuvimos resultados positivos de los cuales, 

se precisa, que tanto para la variable 1 (clima laboral) = 0.969, como para la variable 2 

(crecimiento empresarial) = 0.920; la variable 1 es mayor a 0.70 y la variable 2 es mayor a 0 .70.   

 
3.5 Procedimientos 

 

 
En la investigación inicialmente se debe identificar la problemática que aqueja a cierto número 

de población, aplicando métodos científicos como son la observación a detalle analizar cada 

factor y prospecto que evalúa cada dimensión del problema. Después realizamos la definición  



2  

2   

    

del marco teórico y se concluirá con la información relevante que muestre las falencias según la 

variable propuesta que al realizar la recolección de criterios aplicados por medio de la 

herramienta define el marco contextual de la investigación. Se estructuro cada herramientas 

aplicadas en esta investigación analizando y definiéndola por factores de dimensiones que 

medirán ciertos caracteres de la investigación, esto pasa por un proceso de validación por 

tres especialistas un metodólogo y dos especialistas de la rama de ingeniería civil, pasando por 

el proceso respectivo para tener u obtener la validez y confiabilidad necesaria. Seguidamente al 

proceder se deberá obtener la autorización expresa por los gerentes de las empresas para poder 

aplicar esta herramienta fundamental para determinar falencias según las dimensiones 

propuestas en esta investigación. Una vez obtenido la autorización se procedió a la instrucción 

a los encuestados así mismo se indicó del criterio de confidencialidad para obtener respuestas 

más coherentes al estudio. Al tener estas encuestas llenadas se procedió a procesar los datos 

aplicando el programa o herramienta S PSS. Los datos se analizaron y tendrán relevancia en la 

realización de las conclusiones y recomendaciones para el estudio planteado.   

 
3.6 Método de análisis de datos 

 

 
La información recopilada por la opinión de los encuestados fue analizada por la herramienta 

SPSS la V.25. Del mismo modo para determinar la correlación existente entre las variables y 

definir la hipótesis se utilizó la prueba de normalidad, así mismo los coeficientes de correlación 

y coeficientes de determinación.   

 
 

3.7 Aspectos éticos 

 

 
El desarrollo de la investigación estuvo ligada al cumplimiento de los principios éticos 

internacionales. Kraft et al. (2021) comparte, el respeto de manera efectiva puede ayudar a 

generar confianza entre los investigadores y los participantes, en el cual se guarda consideración 

a todos los elementos que forman la investigación. Hawkes, Gamlin y Buse (2022) indica sobre 

justicia. Es el área donde la justicia social es necesaria se relaciona con la participación y el 

compromiso, en el cual se establece que todas las personas fueron tratadas de manera 

respetuosa sin ninguna distinción racial. Huango (2022) habla sobre el principio de satisfacción. 

La satisfacción laboral se define como el estado emocional placentero que resulta de la 

valoración del   
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trabajo de uno como el logro o la facilitación de los valores laborales, garantizando que el estudio 

es de beneficio para la entidad. Sobre el principio de ética, Bolte y Vandemeulebroucke (2022) 

indican que la ética del cuidado ciertamente tienen sus méritos en contextos específicos, creemos 

que es necesario un enfoque diferente que pueda explicar de forma más natural. Integral y 

Moralidad (2017 ) nos indican que la moral es la lógica del humanismo integral exige que la ética 

social subraye la racionalidad detrás de los principios morales de autodinamismo, 

autoparticipación y autointegración (tolerancia, sencillez, consideración, solidaridad, bien común, 

amor, continencia) y normas sociales personalistas.     
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IV. RESULTADOS 

 
4.1. Nivel de clima laboral   

 
 

Tabla 7 

 
Nivel de clima laboral   

 

Nivel     intervalo   frecuencia   Porcentaje   

Bajo     18 - 45   0   0%   

Medio     46 – 68   21   49%   

Alto     69 - 90   22   51%   

  Total      43   100%   

Fuente: Instrumento (cuestionario) aplicado a los colaboradores indicados como muestra de la 

investigación planteada como objeto de estudio 2022.   

 
Interpretación: El clima laboral en empresas constructoras de la ciudad de Tarapoto, 2022. 

No presenta un nivel bajo obteniendo un 0%, de este mismo modo se indica que si presenta 

un nivel medio correspondiente a 21 colaboradores siendo un nivel de 49% y 22 

colaboradores, el nivel referente a alto es de 51%.   

 

4.2. Nivel de crecimiento empresarial   

 
Tabla 8 

 
Crecimiento empresarial   

 
 
 
 

Nivel     intervalo   frecuencia   porcentaje   

Bajo     18 - 45   0   0%   

Medio     46 - 68   22   51%   

Alto     69 - 90   21   49%   

  Total       43   100%   

Fuente: instrumento (cuestionario) aplicado a los colaboradores de las empresas indicadas en el 

objeto de estudio 2022.   
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Interpretación: El nivel de crecimiento empresarial en la ciudad de Tarapoto, 2022. No cuenta 

con un nivel bajo presentando un 0%, de este mismo modo se indica que tenemos un nivel 

medio representado por 22 colaboradores indicando un nivel de   

51% y para concluir 21 encuestados indican el valor del nivel alto de 49%.    

4.3. Prueba de normalidad 

 
Esta prueba estadística se utiliza para determinar si un conjunto de datos se distribuye de una 

manera que es consistente con una distribución normal.   

 
Tabla 9 

 
Prueba de normalidad   

Pruebas de normalidad   

  Kolmogorov-Smirnova   Shapiro-Wilk     

  Estadístico gl Sig.   Estadístico gl   Sig.   

V1= Clima laboral   
.216 43 .000   .821 43   .000   

V2=     
Crecimiento 

empresarial   

  

.213 43 .000   

  

.861 43   
 

.000   

a. Corrección de significación de Lilliefors     

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS v 22   

Interpretación 

Tal como se observa en la tabla 9, al obtener una muestra de 43 participantes se utilizó el 

estadístico de prueba correspondiente a Shapiro -Wilk. Asimismo, se muestra que el valor de 

Sig. (p = 0 .000 y p = 0.00 0) tanto para la V1 = Clima laboral, como para la V2 = Crecimiento 

empresarial, respectivamente; teniendo que el valor para V1 es menor que el valor de α = 0  

.05, por lo tanto, los datos no provienen de una distribución normal. Así mismo, observamos 

que el valor para V2 es menor que el valor de α = 0.05; por lo tanto, los datos no provienen 

de una distribución normal. Resulta necesario realizar la prueba no paramétrica Rho de 

Spearman para establecer la correlación.   

4.4. Relación entre las dimensiones del clima laboral y la variable dos crecimiento empresarial de 

empresas de la región San Martin, 2022.   

 
Tabla 10 

 
Correlación entre dimensiones del clima laboral con la variable crecimiento empresarial.   

 
Correlaciones   

    
V2= D2:   

Rho de Spearman Crecimiento   
D1: Ambiente D3: D4:   

Compañerismo de Control Sostenibilidad   
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empresarial    
calidad   

    
Coeficiente de 1.000  

     ,921**
 ,893**

 ,843**
 ,815**   

V2= 
correlación   

Crecimiento   
 

empresarial 

 
 
 

    

    

Sig.   
 

(bilateral)   

N 

  Coeficiente                     

  

D1:   
  

Compañerismo   

  

  

  

  
D2: Ambiente de calidad   

  

  

  

  

  
D3: Control   

 
  

  

  

  
D4:   

Sostenibilidad   

  

de   
correlación   

Sig.   
(bilateral) 

N   

Coeficiente 

de   
correlación   

Sig.   
(bilateral) 

N   

Coeficiente 

de   
correlación   

Sig.   
(bilateral) 

N   

Coeficiente 

de   
correlación   

Sig.   
(bilateral)   

N   

,921**   

 
   

.000  

43   

 
,893**   

 
   

.000  

43   

 
,843**   

 
   

.000  

43   

 
,815**   

 
   

.000  

43   

  

  

 

  

 
  

 
 
 

  

 
  

 
 
 

  

 
  

1.000   

 
 
 

43   

 
,947**   

 

.000 

43   

,901**   

 

.000 

43   

,844**   

 

.000 

43   

  

 
 
 

  

 
  

  

 

  

 
  

 
 
 

  

 
  

,947**   

 

.000 

43   

1.000   

 
 
 

43   

 
,930**   

 

.000 

43   

,873**   

 

.000 

43   

  

 
 
 
  

 
  

 
 
 
  

 
  

  

 

  

 
  

,901**   

 

.000 

43   

,930**   

 

.000 

43   

1.000   

 
 
 

43   

 
,817**   

 

.000 

43   

  

 
 
 

  

 
  

 
 
 

  

 
  

 
 
 

  

 
  

  

,844**  

 

 
.000 

43   

,873**  

 

 
.000 

43   

,817**  

 

 
.000 

43   

1.000  

 
 
 
 

43   

    

Fuente: instrumento (cuestionario) aplicado a los colaboradores de las empresas indicadas 

en el objeto de estudio 2022 Interpretación:   

En la tabla 13, se observó que el coeficiente de Rho de spearman entre la dimensión 

compañerismo y la variable crecimiento empresarial es de= 0.921**, Ambiente de calidad y la 

variable crecimiento empresarial = 0.893** , Control y la variable crecimiento empresarial = 

0.843**, Sostenibilidad y la variable crecimiento empresarial = 0.815** y un valor de Sig, para 

la primera dimensión de = 0.000 ˂   

0.01, un valor de Sig, para la segunda dimensión de = 0.000 ˂ 0.01, un valor de Sig, para 

la tercera dimensión de = 0.000 ˂ 0.01, un valor de Sig, para la cuarta dimensión de = 0.000  

˂ 0.01 respectivamente lo que indica que existe un grado de correlación positiva muy alta  

 .000   .000   .000   .000   

 
43   

 
43   

 
43   

 
43   43   
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entre primera dimensión y la variable, así mismo, la segunda dimensión tiene un grado de 

correlación positiva alta, para la dimensión tercera tiene un grado de correlación positiva 

alta y para concluir la cuarta dimensión respecto a la variable crecimiento empresarial tiene 

un grado de correlación positiva alta. Por lo que se acepta la hipótesis especifica planteada 

en el presente trabajo de investigación alternativa.   

4.5. Hipótesis general 

 
Hi = La influencia del clima laboral genera el crecimiento empresarial de una constructora en 

Tarapoto San Martin -2022.   

H0 = La influencia del clima laboral no genera el crecimiento empresarial de una constructora en 

Tarapoto San Martin -2022.   

 
Tabla 11 

 
Correlación entre variable 1 y variable 2   

    Correlaciones       
 

         
V1= Clima 

laboral   

 V2= 

Crecimiento 

empresarial   

    
V1= Clima 

 Coeficiente de 

correlación   

 1.000    
,897**   

  laboral    Sig. (bilateral)       .000   
Rho de     N    43    43   

Spearman   
 
  

 
V2=   

Crecimiento 

empresarial   

 Coeficiente de 

correlación 

Sig. (bilateral)   

 
,897**   

 
.000   

 

 
  

1.000   

      N    43    43   

Fuente: instrumento (cuestionario) aplicado a los colaboradores de las empresas indicadas en el 

objeto de estudio 2022   

 

 
Figura 1 
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Interpretación 

 

En la tabla 12, se observó que el coeficiente de Rho de spearman = 0.897** y un valor de Sig,  

= 0 .000 < 0.01, lo que indica que existe un grado de correlación positiva alta entre la variable 

clima laboral y la variable crecimiento empresarial. Por lo que se rechaza la hipótesis nula y 

se acepta la hipótesis alternativa. Así mismo, en la imagen se advierte que el coeficiente de 

determinación R 2 es igual a 0.858, lo cual representa que tan solo el 0.858 del clima laboral 

se relaciona significativamente con el crecimiento empresarial de las empresas de San Martín, 

2022.     
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V. Discusión 

 
El desarrollo de la presente investigación tuvo lugar en 2 empresas, que pertenecen al 

departamento y provincia de San Martín, distrito de Tarapoto del año 2022. Dada las 

problemáticas presentes, en el Perú, en la actualidad, relacionado a los altos índices de un 

mal clima laboral y el crecimiento empresarial en constructoras de la Región San Martin – 

2022. Las gestiones brindadas al cliente son punto importante para el crecimiento empresarial  

. Cárdenas y Mejia (2020) concluyen que un clima laboral malo produce accidentes 

resultantes en 31,3% de lesiones. Este índice solo es un factor de decrecimiento empresarial. 

En la presente investigación se plantea dos variables como primera se aprecia una es el 

clima laboral y dos referentes al crecimiento empresarial, intentando identificar de qué 

manera y cuanto influye el clima laboral con referencia a los prospectos del crecimiento 

empresarial en dos empresas constructoras.   

 
en cuanto a los resultados obtenidos del objetivo específico 1 , respecto a identificar el nivel 

del clima laboral en la organización del rubro construcción de la ciudad de Tarapoto, 2022. El 

clima laboral, son desarrollados de manera eficiente en la estructura que precien las bases 

para determinar el compañerismo, sectores sostenibles, controlados que otorguen calidad, 

el 51% los encuestados le otorgaron una calificación referido a 49%. así nos menciona casares 

(2021) comparte el organismo que acoge a todas las empresas pertenecientes al sector 

constructivo presentan falencia en el adecuado clima laboral al interior de las empresas, un 

clima laboral debe ser dimensionado para mitigar los prospectos negativos para concluir un 

proyecto. el buen clima laboral brinda una apertura para analizar las falencias existentes en 

una organización evaluando factores estresantes para la elaboración de planes de control 

para mitigar los impactos.   

 
Esto apertura a la primera variable con respecto a sus dimensiones que son (1) 

compañerismo, (2) ambiente de calidad, (3) control y (4) continuidad laboral. Tal y como nos 

comparten Kong, Yang y Yeung (2022 ) sobre el bienestar en los aspectos físicos de los 

colaboradores otorgan la apertura de poder, realizar y desarrollarse en sus habilidades 

blandas logrando vincularse con los objetivos de la empresa, brindando un servicio eficiente 

y eficaz . Dongfeng y Cuelgue (2019) comparten los tres aspectos vinculados de la salud son, 

condiciones de vida, capacidad de   
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movilidad, y las capacidades blandas. Grabowskiÿ, Chudzicka-czupaÿaÿ y Staporidÿ (2022 ) 

quienes indican que la motivación laboral es la motivación intrínseca que combina todos 

estos motivos, incluidos los asignados a los otros tipos de motivación, es decir, lucha por 

la integración, identificación, introyección y regulación externa.   

 
Los resultados del objetivo específico 2, referentes a identificar el nivel del crecimiento 

empresarial de una empresa constructora en la ciudad de Tarapoto, 2022; resultando que no 

cuenta con un nivel bajo obteniendo un 0%, de este mismo modo se indica que tenemos un 

nivel medio correspondiente a 22 colaboradores siendo un nivel de 51% y para concluir 

constando de 21 colaboradores tenemos el nivel alto de 49%.Tienen un perspectiva 

semejante al trabajo desarrollado por Mutalimov et al. (2021) comparte que un entorno 

empresarial favorable es la base para el desarrollo, crecimiento y el incremento económico. 

Concluyeron que ámbitos de clima laboral respecto al crecimiento empresarial tiene un nivel 

medio de 51% y un nivel alto de 49% se aprecia que existe un nivel bajo del 0%, lo que indica 

que las empresas, no causan un clima laboral inadecuado y esto conlleva al constante 

crecimiento de la empresa.   

 
Del mismo modo Labrin (2020) indicó que el objetivo principal de este documento es examinar 

cómo COVID-19 afectó el clima laboral en Corea durante la primera parte de la pandemia. 

Concluyó que para reducir un inadecuado clima laboral, las intervenciones gubernamentales 

deben dirigirse a los trabajadores que no pueden cambiar los métodos de trabajo y que 

probablemente sufran un aumento en la carga de trabajo. La selección se realice por calidad 

y no por la carencia de opciones, por lo que resulta muy importante que los miembros 

encargados de conducir los procesos de selección, respeten las bases, obviando favoritismos 

personales y aquello que no esté establecido. Para ello la segunda variable se dimensiona en 

3 dimensiones: (1) direccionamiento gerencial; (2) Toma de decisiones y (3) compromiso.   

 
Desde este contexto, Kourtis et al. (2022) indica que el crecimiento empresarial son las 

capacidades dinámicas ayudan a la organización no solo a identificar nuevas oportunidades 

en un entorno en constante cambio, sino también a explotarlas de manera eficaz y eficiente 

creando valor de una manera única que   
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no puede ser imitada. Los autores referenciados con anterioridad aclaran el crecimiento 

empresarial viene con sanciones correctivas que tienen estrictamente un crecimiento 

progresivo y evoluciona en casos mayores que ingieren a vínculos sancionaros más 

peligrosos. Los resultados del objetivo específico 3, referente a establecer las dimensiones 

del clima laboral que tienen mayor influencia en el crecimiento empresarial de una 

constructora en Tarapoto,2022. Así mismo, la hipótesis 3 referente a Las dimensiones del 

clima laboral que tienen mayor influencia en el crecimiento empresarial de una constructora 

en Tarapoto,2022, son las motivacionales.   

 
Se utilizó el estadístico de prueba correspondiente a Shapiro-Wilk, se muestra que el valor de 

Sig. (p = 0.000 y p = 0 .000) tanto para la V1 = Clima laboral, como para la V2 = Crecimiento 

empresarial, respectivamente; teniendo que el coeficiente de Rho de spearman entre la 

dimensión compañerismo y la variable crecimiento empresarial es de= 0.921**, Ambiente de 

calidad y la variable crecimiento empresarial = 0.893**, (correlación positiva alta) Control y la 

variable crecimiento empresarial = 0.843**, (correlación positiva alta) Sostenibilidad y la 

variable crecimiento empresarial = 0.815** (correlación positiva alta)   y un valor de Sig, para 

la primera dimensión de = 0.000 ˂ 0.01, un valor de Sig, para la segunda dimensión de = 

0.000 ˂ 0.01, un valor de Sig, para la tercera dimensión de = 0.000 ˂ 0.01, un valor de Sig, 

para la cuarta dimensión de = 0.000 ˂ 0.01 mostrando un grado de correlación positiva muy 

alta entre primera dimensión y la variable, la segunda dimensión tiene un grado de correlación 

positiva alta, para la dimensión tercera tiene un grado de correlación positiva alta y para 

concluir la cuarta  tiene un grado de correlación positiva alta.   

 
Para ello comparamos la investigación con Cortez et al. (2021) indican que la sobrecarga 

laboral que presentan los colaboradores en el contexto actual es una situación de riesgo, ya 

que puede generar estados prolongados de estrés provocando un síndrome de burnout y 

afectando su satisfacción laboral. Se concluye que los colaboradores que presentan elevado 

cansancio emocional, pérdida de sensibilidad y empatía, deterioro de sus capacidades y 

sentimiento de fracaso muestran a su vez insatisfacción laboral. La opinión que esta 

investigación otorga se asemeja a que el clima laboral influye mucho en el crecimiento 

empresarial. Tal y como comparte Sari et al. (2021) mencionan que un buen clima laboral  
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conlleva a la comodidad y la salud mental de los trabajadores, incluida la protección contra 

lesiones y problemas de salud , debidos a enfermedades físicas o emocionales. Son las 

principales demandas de los trabajadores; además, de las demandas financieras, porque 

muchos empleados experimentan estrés, lo que afecta los resultados contraproducentes del 

trabajo y la calidad de vida de los trabajadores.   

 
Hay dos criterios de estrés laboral. Madero (2020) menciona que los impactos negativos en 

el clima laboral en las prácticas de recursos humanos y en los ejes estratégicos de la 

responsabilidad social empresarial, a saber, la ética empresarial, el desarrollo sostenible, 

el desarrollo social y la calidad de vida conlleva a pérdidas significativas. Los resultados 

clave muestran que la práctica de recursos humanos más relevante es cumplir con las 

expectativas de los empleados. Además, observamos que la satisfacción laboral tiene un 

efecto moderador sobre las variables propuestas. Se concluye que estas prácticas son 

necesarias en la implementación de estrategias de responsabilidad social. Por lo que se 

acepta la hipótesis especifica planteada en el presente trabajo de investigación alternativa y 

se rechaza la hipótesis nula.   

 
Se explica que en este trabajo investigativo se contó con una muestra de 43 participantes de 

las empresas constructoras estudiada. Para ello, por el tamaño de la muestra se utilizó 

datos obtenidos del estadístico de prueba correspondiente a Shapiro-Wilk. De este modo se 

observa que la relación entre la dimensión 1: compañerismo con la variable 2 se encuentra 

en un nivel alto con un porcentaje del 49% y nivel medio de 33%, a dimensión 2 con la variable 

2 tiene un nivel alto de relación del 49% y un nivel medio del 33%, la dimensión 3 con la 

variable 2 tienen un nivel alto de 44% en el nivel medio 30% y para culminar la dimensión 4 

y la variable 2 tiene un nivel medio de 40% y un nivel bajo de 5%.   

 
Los resultados inferenciales obtenidos para la hipótesis 3, demuestran que las dimensiones 

de la variable 1 las cuales son 1) compañerismo, (2) ambiente de calidad, (3) control y (4) 

sostenibilidad al ser comparadas relacionalmente con crecimiento empresarial, se encuentra 

en un nivel alto con un porcentaje del 49% y nivel medio de 33%. Por su parte, la dimensión 

2: ambiente de calidad tiene un nivel alto de relación del 49% y un nivel medio del 33% con  
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respecto a la variable control un nivel alto de 44% en el nivel medio 30% y para finalizar la 

dimensión 4:  

sostenibilidad tiene un nivel medio de 40% y un nivel bajo de 5% .   

 
 

Así mismo, muestran un coeficiente de Rho de Spearman entre la dimensión compañerismo 

y la variable 2 es de= 0.921** que existe un grado de correlación positiva muy alta, Ambiente 

de calidad y la variable 2 = 0.893** tiene un grado de correlación positiva alta, Control y la 

variable 2 = 0.843** tiene un grado de correlación positiva alta, Sostenibilidad y la variable 2  

= 0.815** tiene un grado de correlación positiva alta y un valor de Sig, para la primera 

dimensión de = 0.000 > 0.01, un valor de Sig, para la segunda dimensión de = 0.000 ˂ 0.01 , 

un valor de Sig, para la tercera dimensión de = 0 .000 ˂ 0.01, un valor de Sig, para la cuarta 

dimensión de = 0.000 ˂ 0.01. Se acepta la hipótesis especifica planteada en el presente 

trabajo de investigación alternativa y se rechaza la hipótesis nula.   

 
Estos resultados muestran claramente que el crecimiento de una empresa es influida en gran 

magnitud por un correcto clima laboral, como nos explica en su investigación Wanga et al. 

(2022) menciona que la característica toma de decisiones, corregirán los parámetros 

relevantes que afectan la calidad para lograr el objetivo de un control óptimo del proceso de 

producción.   

 
Así mismo Labrin (2020) indica cómo COVID-19 afectó el clima laboral en Corea durante la 

primera parte de la pandemia. Concluyeron: indicando que, para reducir un inadecuado clima 

laboral, las intervenciones gerenciales deben dirigirse a los trabajadores que no pueden 

cambiar los métodos de trabajo y que probablemente sufran un aumento en la carga de 

trabajo. Se puede inferir que la mayoría de fracasos empresariales son causados por la 

ausencia de charlas otorgadas por parte de la alta gerencia, se busca el compromiso y 

orientación a un solo objetivo creando un ambiente de clima laboral amigable, en el cual, el 

trabajador se dienta identificado con sus jefes. De este modo se logra identificar el factor de 

quiebre que genera la constancia de mal clima laboral y decrecimiento empresarial, tomando 

como respuesta a esta problemática un enfoque orientado más a charlas de sensibilización 

para crear una ambiente de compromiso con los objetivos y metas de la empresa.   
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Esto nos indica que, las empresas constructoras que desean ver un constante crecimiento 

deben de establecer un clima laboral amigable continuo. Actualmente, varias empresas del 

rubro de la construcción han implementado estrategias para poder controlar los niveles de 

estrés y mantener un clima laboral agradable buscando el mejor desarrollo de sus actividades, 

esto con la finalidad de optimiza r los resultados. Según Madero (2020) menciona que los 

impactos normativos en la satisfacción laboral en las prácticas de recursos humanos y en los 

ejes estratégicos de la responsabilidad social empresarial. Los resultados muestran que la 

práctica de recursos humanos más relevante es cumplir con las expectativas de los 

empleados; Se concluye que estas prácticas referentes a las charlas de sensibilización son 

necesarias en la implementación de estrategias de responsabilidad social.   
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VI. CONCLUSIONES 
 
 

 

6.1 El nivel de clima laboral en las empresas constructoras de San Martín expresa un nivel alto 

con 51% y medio con un 49 %, concluyendo que debido a que las empresas llevan como 

parte de la ética que un buen clima laboral conlleva a el mejor desempeño del colaborador y 

posteriormente a crecimiento empresarial.   

 
6.2 El nivel de crecimiento empresarial en las empresas constructoras de San Martín expresa un 

nivel bajo con 0% un medio con un 51 % y un nivel alto de 49%, l a explicación se concluye 

que el índice de crecimiento laboral en las constructoras no presenta un índice bajo, pero si 

un índice medio y uno alto en otras terminologías las empresas tienen un crecimiento 

constante.   

 
6.3 Existe una relación entre el clima laboral y el crecimiento empresarial en las empresas 

constructoras de San Martín, 2022, ya que en el análisis estadístico de Rho de Spearman se 

alcanzó un coeficiente de = 0.897**. Se tuvo un valor de Sig, = 0.000 < 0.01; además el valor 

del coeficiente de determinación R2 es igual a 0.858, se concluyó que el 85.80% de clima 

laboral que influye en el crecimiento empresarial.   

 
6.4 La dimensión compañerismo y la variable crecimiento empresarial es de= 0. 893** lo que 

indica una correlación positiva muy alta, Ambiente de calidad y la variable crecimiento 

empresarial = 0.893** lo que indica grado de correlación positiva alta, Control y la variable 

sanciones correctivas = 0.843** lo que muestra un grado de correlación positiva alta, la 

dimensión sostenibilidad y la variable sanciones correctivas = 0.815** lo que muestra grado 

de correlación     positiva  alta.  Se concluyó que se     acepta  la  hipótesis especifica 

planteada en el presente trabajo de investigación alternativa.   

VII. RECOMENDACIONES 

 

7.1 Se recomienda a los gerentes de las empresas constructoras evaluadas, brindar y realizar 

una estructura de capacitaciones en aspectos de sensibilización en temas de buen clima 

laboral en el trabajo con sus trabajadores que ayuden a crear compromiso mutuo por parte 

del colaborador con la empresa.   
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7.2 Al responsable de los procesos de recursos humanos, realizar estrategias para mantener los 

niveles de estrés controlados, para lograr el afianzamiento, compromiso y entrega por parte 

de los trabajadores en las metas de la empresa.   

 
7.3 Al administrador a cargo del personal, crear estrategias de otorgar recompensas por logros 

obtenidos manteniendo al personal motivado al cumplimiento de sus labores que en 

vinculación  con    las e s t r a t e g i a s para    controlar los niveles de    estrés y las 

capacitaciones se lograra el clima laboral adecuado.   

 
7.4 Al jefe del área de logística y almacén, recomendar que verifiquen que cada salida de 

productos del almacén para así evitar problemas continuos con el inventario, y evitar los 

descuentos desmedido a los colaboradores.   
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ANEXOS 

TÍTULO: Clima laboral y el crecimiento empresarial de una constructora en la Región San Martin -2022 
 

Variables Definición conceptual Definición 

operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de 

medición 

 
 
 
 
 

 
Clima laboral  

 
 

Sari et al. (2021) menciona que, un buen clima 

laboral conlleva a la comodidad y la salud mental de 

los trabajadores, incluida la protección contra 

lesiones y problemas de salud debidos a 

enfermedades físicas o emocionales, son las 

principales demandas de los trabajadores además 

de las demandas financieras, porque muchos 

empleados experimentan estrés, lo que afecta los 

resultados contraproducentes del trabajo y la 

calidad de vida de los trabajadores. trabajadores 

Hay dos criterios de estrés laboral   

 
 

Sera medido a través 

de la encuesta en la 

cual se cuestionará a 

cada colaborador, el 

instrumento cuenta con 

una escala ordinal 

estructurado por 18 

ítems.   

 
compañerismo  

● 

● 

● 

bienestar físico 

salud emocional 

motivación  

laboral   

 
 
 
 

 
Ordinal  

Ambiente de 

calidad.  

● 

● 

● 

bienestar 

ergonómico salud  

mental orden   

 
Control  

● 

● 

● 

precisión oportunidad  
criterios razonables   

 
continuidad laboral  

● 

● 

● 

responsabilidad  

reconocimiento 

transparencia   

● aspiraciones 

laborales 

 
 

 
Crecimiento 

empresarial  

 
Kourtis et al. (2022) también indica que el 
crecimiento empresarial son, las capacidades 
dinámicas ayudan a la organización no solo a 
identificar nuevas oportunidades en un entorno en 
constante cambio, sino también a explotarlas de 
manera eficaz y eficiente creando valor de   
una manera única que no puede ser imitada   

 
Sera medido a través 

de la encuesta en la 

cual se cuestionará a 

cada colaborador, el 

instrumento cuenta con 

una escala ordinal 

estructurado por 18 

ítems.   

 
Direccionamiento 

gerencial   

● 

● 

● 

comprensión 

legitimidad 

mitigación  

sancionaría  

 
 

 
Ordinal  

 
Toma de 

decisiones  

● 

● 

● 

supervisión 

capacitación  

ética profesional  

 
Compromiso  

● 

● 

vínculo laboral 
comunicación 

● liderazgo estratégico 



 

Matriz de consistencia 

Clima laboral y el crecimiento empresarial de una constructora en la Región San Martin -2022 
 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis Técnica e 

Instrumentos 

problema general: 

 
¿Cuál es la influencia del clima laboral 
para el crecimiento empresarial de las 
constructoras en Tarapoto San Martin  
- 2022? 

Problemas específicos 1. 
¿Cuál es el nivel del clima laboral en 
las empresas constructoras de la 
ciudad de Tarapoto, 2022?   

 
Problema específico 2.   
¿Cuál es el nivel del crecimiento 
empresarial de las empresas 
constructoras en la ciudad de 
Tarapoto, 2022?   

Problema específico 3. 

¿Cuáles de las dimensiones del clima 

laboral que tienen mayor influencia en 

el crecimiento empresarial de las 

constructoras en Tarapoto,2022?   

Objetivo general. 
Determinar la influencia del clima 
laboral para el crecimiento empresarial 
de una constructora en Tarapoto San 
Martin -2022.   

 
Objetivos específicos (1). 
Identificar el nivel del clima laboral en la 
empresa constructora de la ciudad de 
Tarapoto, 2022.   

Objetivos específicos (2). 
Identificar el nivel del crecimiento 
empresarial de una empresa 
constructora en la ciudad de Tarapoto, 
2022.   

 
Objetivos específicos (3). 

Establecer las dimensiones del clima 

laboral que tienen mayor influencia en el 

crecimiento empresarial de una 

constructora en Tarapoto,2022.   

Hipótesis general: 

 
La influencia del clima laboral genera el 
crecimiento empresarial de una constructora 
en Tarapoto San Martin -2022.   

Hipótesis nula: 
La influencia del clima laboral no genera el 
crecimiento empresarial de una constructora 
en Tarapoto San Martin -2022.   

Hipótesis específicas, H1:   
El nivel del clima laboral en la empresa 
constructora de la ciudad de Tarapoto, 2022.   

 
Hipótesis específicas H2: 
El nivel del crecimiento empresarial de una 
empresa constructora en la ciudad de 
Tarapoto, 2022.   

 
Hipótesis específicas H3: 

Las dimensiones del clima laboral que tienen 

mayor influencia en el crecimiento empresarial 

de una constructora en Tarapoto,2022, son las 

motivacionales.,2022, son las motivacionales.   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Técnica 
La técnica que 
se utilizará es 
la encuesta.   

 

 
Instrumentos 

 
Los instrumentos que 

se utilizarán son dos 

cuestionarios, uno 

para cada variable de 

estudio.   
Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones 

Tipo: Básica 
Diseño:   
Correlacional comparativo 

Esquema:  

 
 

Dónde:   
V1 = Habilidades gerenciales 

V2 = Desempeño laboral   

Población 
La población estará conformada por 43 
trabajadores, trabajadores de 2 
empresas respectivamente de la región 
San Martin, 2022.   

 
Muestra   
43 trabajadores de empresas dedicados 

o vinculadas al sector construcción de la 

región San Martin, 2022. 

 

Variables Dimensiones 

 
Clima laboral  

Compañerismo  

Ambiente de calidad.  

Control  

continuidad laboral  

Crecimiento 

empresarial  
Direccionamiento  

gerencial   

Toma de decisiones  

Compromiso  

 



 

M = Colaboradores administrativos r  

= Relación entre las variables de 

estudio   
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Instrumentos de recolección de datos 

 
Cuestionario para medir el clima laboral. 

 
Datos informativos: 

Género:  

Empresa: ……………………………………… Área de trabajo  .............................   

 
 

 
Instrucciones: El presente instrumento tiene como finalidad obtener información referente a el clima 

laboral. Es por lo que debe leer atentamente cada ítem y seleccionar una de las alternativas, la más 

apropiada para usted, seleccionando de 1 a 5, que corresponda a su respuesta. Además, debe marcar con 

un aspa la alternativa elegida. No serán aceptadas   

respuestas con criterios   sustentados en   ¨correctas¨   o   ¨incorrectas¨, ni   respuestas   ¨buenas¨   o  

¨malas¨. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo con su percepción. Finalmente, se mantendrá 

reserva en sus respuestas.   

 

 
Escala valorativa: 

 
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 

1 2 3 4 5 

 

 
 

Variable 1: Clima laboral 

Dimensión: Compañerismo 1 2 3 4 5 

1  
En caso de un problema se siente usted protegido (a) por la  

empresa.   

     

2  
La empresa brinda capacitaciones en ámbitos de clima laboral.       

3  
La empresa aplica estrategias para minimizar el impacto negativo 

del clima laboral.   

     

4  
La empresa impone sanciones a los trabajadores que falten respeto 

a sus compañero s de trabajo.   

     

5  
Cada trabajador es constantemente capacitado antes de ejecutar  

alguna labor nueva.   

     

Dimensión: Ambiente de calidad 

6  
La empresa cuenta con ambiente adecuadamente señalados, limpios 

y ordenados.   

     

7  La empresa presenta una sinergia (coordinación correcta) entre 

la ubicación de cada objeto y vías de salida de cada ambiente, 

en caso de alguna emergencia.   

     

8  
La empresa cuenta con servicios higiénicos para realizar las  

evacuaciones corporales.   

     

9  
Para no crear un cuadro se riesgo biológico, la empresa cuenta 

con áreas de trabajo correctamente ambientados.   

     

M   F  
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10   
La empresa   exige   a   sus   trabajadores   la   limpieza   y   orden  

correspondiente de cada lugar o área de trabajo.   
          

  Dimensión: Control            

11   
La empresa cuenta con un encargado o supervisor de la gestión 

riesgos.   
          

 

12   
Para cualquier incidente, la empresa cuenta con un botiquín de 

primeros auxilios.   
          

13   
En caso de incidentes, la empresa cuenta con los contactos de 

emergencia.   
          

Dimensión: Sostenibilidad   

14   La empresa contrata población laboral adulta.             

15   
En las labores ejecutadas, usted siente un compromiso con el 

desarrollo de la empresa.   
          

16   
Usted en cualquier situación se ha sentido amenazado con un 

despido arbitrario.   
          

17   
Usted siente que la empresa le brinda un ambiente familiar que 

responde a su desempeño laboral.   
          

18   
La empresa otorga el respectivo reconocimiento a los trabajadores 

que tienen un desempeño notable.   
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Instrumento de recolección de datos 

 
 

Cuestionario: Crecimiento empresarial. 
 

Datos informativos: 

 
Género: 

 

Empresa: ………… ………… …………… Área de trabajo: ……… ………… … 

 
 
 

Introducción: 

 
El presente instrumento tiene como finalidad obtener información referente al crecimiento empresarial. Es 

por ello que debe leer atentamente cada ítem y seleccionar una de las alternativas, la más apropiada para 

usted, seleccionando de 1 a 5, que corresponda a su respuesta. Además, debe marcar con un aspa la 

alternativa elegida. No serán aceptadas respuestas con criterios sustentados en ¨correctas¨ o ¨incorrectas¨, 

ni respuestas ¨buenas¨ o   

¨malas¨. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su percepción. Finalmente, se mantendrá 

reserva en sus respuestas.   

 

 
Escala valorativa: 

 
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 

1 2 3 4 5 

 

 

Variable: crecimiento empresarial. 

Dimensión: Direccionamiento empresarial 1 2 3 4 5 

1  La empresa se direcciona en base a metas y logros.       

2  
La empresa brinda un trato eficaz y amable al potencial futuro cliente.       

3  La empresa ejecuta estrategias eficaces para hacerse conocido.       

4  
La empresa aplica estrategias inteligentes para crear un vínculo con el 

cliente.   

     

5  La empresa ha tenido un reconocimiento por parte del cliente.       

6  
La empresa realiza asociaciones estratégicas para nuevos colaboradores 

con divisiones % razonables de ganancias.   

     

Dimensión: Toma de decisiones 

7  
La empresa otorga potestad de decisión en aspectos administrativos a 

sus colaboradores.   

     

8  
La empresa sustenta su toma de decisiones en las opiniones de los 

clientes.   

     

9  La empresa realiza actividades de confraternidad con sus 

colaboradores para recolectar opiniones para la toma de 

decisiones.   

     

10  
La empresa ejecuta decisiones drásticas sin aviso a sus colaboradores.       

M F 
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11   
La empresa capacita a sus colaboradores en el trato a nuevos clientes.             

12   
La empresa cuenta con políticas flexibles en caso el colaborador tenga 

una emergencia debidamente sustentada.   
          

  Dimensión: Compromiso           

 

13   
La empresa está comprometida en el cumplimiento de los pagos con sus 

colaboradores   
          

14   
La empresa promueve constantemente el compromiso con sus clientes.             

15   
Está conforme con el servicio que otorga la empresa a sus clientes.             

16   
La empresa teniendo autonomía a cometido abusos con sus 

colaboradores.   
          

17   
El gerente de la empresa muestra compromiso para supervisar los 

procesos especifico de la empresa.   
          

18   
Para ejecutar una supervisión más coherente, cree que la empresa debe 

contratar una consultoría externa .   
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