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Resumen 

La investigación que tiene el tituló de: “Clima organizacional y desempeño laboral 

en los trabajadores de empresas del sector automotriz de la ciudad de Huancayo, 

2022”. Esta tesis tuvo como intención principal el determinar la relación entre el 

clima organizacional como primera variable y el desempeño laboral como segunda 

variable en los trabajadores de empresas del sector automotriz. Se utilizaron como 

bases teóricas los modelos de clima organizacional y desempeño laboral según el 

autor consultado (Chiavenato, 2012). Como método general o universal se empleó 

el método científico y como métodos específicos el descriptivo correlacional, se 

trata de una investigación de tipo básica, con un alcance descriptivo – correlacional, 

el tipo de diseño es correlacional con corte transversal. Referente a la población se 

constituyó por la totalidad de personas que laboran en empresas del sector 

automotriz en venta y posventa de la ciudad de Huancayo, siendo que la muestra 

de estudio fue no probabilística dirigida conformada por 95 casos a los cuales se 

usó la técnica de la encuesta con dos escalas valorativas una para medir la 

percepción del clima organizacional como primera variable con 17 ítems y para 

medir la segunda variable contó con 17 ítems, ambas utilizando una escala de tipo 

Likert. En base a la utilización del estadístico no paramétrico inferencial Rho de 

Spearman de logró determinar a un nivel significativo que, la primera variable se 

relaciona en forma directa y moderada con el desempeño laboral de los 

trabajadores del sector automotriz de la ciudad de Huancayo en el año 2022, siendo 

que Rho = 0.518 y el nivel de significancia fue de 0.000. 

Palabras clave: clima organizacional, desempeño laboral, rendimiento de 

los empleados. 
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Abstract 

The investigation that has the title of: "Organizational climate and work performance 

in the workers of companies of the automotive sector of the city of Huancayo, 2022". 

The main intention of this thesis was to determine the relationship between the 

organizational climate as the first variable and job performance as the second 

variable in workers of companies in the automotive sector. The models of 

organizational climate and work performance were used as theoretical bases 

according to the consulted author (Chiavenato, 2012).As a general or universal 

method, the scientific method was used and the descriptive correlational method as 

specific methods, it is a basic type of research, with a descriptive - correlational 

scope, the type of design is correlational with cross-section. Regarding the 

population, it was made up of all the people who work in companies in the 

automotive sector for sale and after-sales in the city of Huancayo, and the study 

sample was non-probabilistic directed, made up of 95 cases in which the technique 

of the survey with two evaluative scales, one to measure the perception of the 

organizational climate as the first variable with 17 items and to measure the second 

variable had 17 items, both using a Likert-type scale.Based on the use of the non-

parametric inferential statistician Spearman's Rho, it was possible to determine at a 

significant level that the first variable is directly and moderately related to the job 

performance of workers in the automotive sector of the city of Huancayo in the year 

2022, where Rho = 0.518 and the level of significance was 0.000. 

 

Key word: organizational climate, job performance, employee performance.  
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I. INTRODUCCIÓN 

En estos tiempos las distintas empresas y organizaciones que cuentan con 

un clima organizacional optimo y que además pueda ser agradable para sus 

colaboradores; están consideradas como las mejores empresas para poder trabajar  

y estas empresas cuentan con un desempeño laboral con un nivel alto por parte de 

sus colaboradores, además de tener el mejor clima para trabajar y poder 

desarrollarse laboralmente (Great Place To Work, 2021). 

Esta investigación nace para identificar la importancia del clima 

organizacional y el desempeño laboral en los trabajadores de diversa índole, sobre 

ello se llega a plantear que indudablemente son temas de gran interés para las 

empresas ya que el factor humano es el eje central de cualquier organización. 

Frente a la realidad problemática identificada en todas partes del mundo 

entero; las formas de hacer las cosas y gestionar a las empresas evoluciona con el 

pasar de los años, la búsqueda de la competitividad empresarial y generación de 

valor para sus consumidores se han vuelto imprescindibles para que puedan 

mantenerse vigentes y estar un paso delante de la competencia. Es así que el 

empleado es el elemento clave de la empresa u organización, además de ser el 

mejor capital humano con el que puede contar la organización. 

A nivel internacional, Wairimu (2014) sostiene que el fracaso o éxito de toda 

organización dependerá en gran medida del desempeño y/o rendimiento de sus 

colaboradores, lo cual tendrá un efecto negativo o talvez positivo al rendimiento de 

la empresa en general.  

Así también Thao y Huang (2010), señalan que en los últimos años las 

organizaciones de clase mundial han despertado en su consciencia la preocupación 

por la medición de sus colaboradores, ya que aquello que se puede medir se puede 

controlar y mejorar, es así que la medición es importante para encontrar formas de 

incrementar este desempeño y mantenerlo en los niveles más altos posibles, siendo 

así que este factor se ha convertido en una regla importante en cualquier 

organización que busque el éxito en mercados tan competitivos. 

A nivel nacional, Szeinman (2015), experto en clima organizacional de Group 

Perú, considera que son escasas el número de las empresas en nuestro país que 

hayan dado un paso importante para fomentar un cambio radical en la mentalidad 

de los gerentes respecto al clima organizacional al menos en la última década. Así 
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mismo, considera que la satisfacción de los trabajadores y el valor económico de la 

empresa como tal radica en una adecuada gestión del clima organizacional, ello sin 

alejarse de indicadores que midan la calidad en el servicio, productividad, eficacia, 

eficiencia entre otros.  

Dicho de esta forma existen estudios e investigaciones que consideran que  

el clima organizacional y el desempeño laboral, ambos son elementos que 

repercuten en el éxito y competitividad de las empresas, en ese sentido, un clima 

organizacional con un nivel alto no solo debe de entenderse como la sensación de 

bienestar que experimenta una persona en su trabajo o relacionarlo únicamente 

con la motivación, más sino el desarrollar lazos afectivos para con la organización, 

a lo que sumado el acompañamiento, puesta en acción de estrategias por parte de 

la empresa darán como resultado un excelente desempeño laboral (Szeinman, 

2015). Para lograr un desempeño laboral de nivel alto por parte de los empleados, 

la empresa debe de tener muy en claro su direccionamiento estratégico y entender 

que el eje central de cualquier organización está constituido por las personas 

(talento humano).  

Una mala gestión del clima organizacional podría tener como resultados que 

los colaboradores no lleguen a sentir identificación y compromiso para con la 

empresa, lo cual repercutiría negativamente en su desempeño laboral y por 

consecuente de la empresa. 

A todas las personas les gusta trabajar en un ambiente donde se respire un 

buen el clima organizacional donde les de tranquilidad y se sientan cómodos, ya 

que, de lo contrario, un clima laboral con un nivel bajo reducirá significativamente 

el rendimiento laboral del colaborador. 

De acuerdo al artículo publicado por la empresa de reclutamiento Bumeran 

indica que un mal clima organizacional afecta en un porcentaje de 20% en la 

productividad en las organizaciones (Bumeran, 2018). 

De acuerdo a la publicación del diario Gestión, indica según Aptitus en unos 

de sus artículos, un deficiente clima organizacional merma hasta en un 20% el 

rendimiento de los colaboradores, lo cual coincide y están alineados con el artículo 

publicado de Bumeran (Gestión, 2021). 

En los últimos años algunas empresas están valorando y trabajando mucho 

en el clima organizacional, ya que para poder sobrevivir en un mercado que en la 



 
 

3 
 

actualidad es altamente competitivo, más aún que venimos superando poco a poco 

la pandemia es muy importante darle prioridad para mejorar el rendimiento en la 

empresa y garantizar para aquellos colaboradores que se esfuerzan en tener los 

mejores resultados, que puedan permanecer y seguir sumando a la empresa. 

Un clima organizacional que tenga resultados positivos tiene efectos directo 

sobre la satisfacción de todos los colaboradores que impacta directamente a su 

desempeño.  

A nivel regional Acevedo y Contreras (2021) manifestaban que el clima 

laboral está estrechamente relacionado a la satisfacción donde la persona labora, 

a su vez, esta satisfacción en el trabajo se vincula con el desempeño laboral, siendo 

que a una mayor satisfacción que parte de un clima laboral positivo superior será 

el desempeño de los colaboradores, por lo que es una preocupación vigente en la 

actualidad seguir estudiando estos temas con la finalidad de proponer mejoras al 

respecto para las organizaciones involucradas.  

Frente a todo ello, el sector automotriz de venta y posventa en la ciudad de 

Huancayo no es ajena a esta realidad, por lo que resulta relevante medir la 

percepción de sus empleados para analizarla y evaluarla respecto al clima 

organizacional y desempeño laboral, siendo que estos resultados serán de gran 

utilidad para las empresas del sector automotriz de Huancayo. 

Por tales motivos, la presente investigación desea examinar el clima 

organizacional y el desempeño laboral en los trabajadores de empresas del sector 

automotriz de la ciudad de Huancayo, 2022. 

Por todo lo expuesto en los párrafos anteriores, se formuló el problema 

general y también los problemas específicos, siendo los siguientes: 

¿Cuál es la relación que existe entre el clima organizacional y desempeño 

laboral en los trabajadores de empresas del sector automotriz de la ciudad de 

Huancayo,2022? 

Referente a los problemas específicos, estos se plantearon en base a estas 

dimensiones de la variable desempeño laboral, es decir esfuerzo individual y 

desempeño en el puesto: 

¿Cuál es la relación que existe entre el clima organizacional y el esfuerzo 

individual en los trabajadores de empresas del sector automotriz de la ciudad de 

Huancayo, 2022? 
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¿Cuál es la relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño 

en el puesto en los trabajadores de empresas del sector automotriz de la ciudad de 

Huancayo, 2022? 

 

Por otro lado, el estudio se justifica en base a lo mencionado por Hernández 

et al., (2014) quienes consideran que toda investigación se sustenta en razones 

que denoten el por qué y los propósitos que persigue en su realización, por tanto, 

se presenta a continuación la justificación de la investigación en base al autor en 

mención. 

La justificación práctica es la que más destaca en esta investigación debido 

a que al identificar situaciones problemáticas que permitieron definir un problema 

real para el estudio, la finalidad de éste no solo se centrará en describir y relacionar 

las variables, más sino obtener, conclusiones, recomendaciones e incluso elaborar 

una propuesta que permita abordar el problema con el objetivo de solucionarla y 

por ende mejorar el clima laboral y desempeño laboral en los trabajadores de 

empresas del sector automotriz de la ciudad de Huancayo,2022. 

Justificación teórica hace referencia a que la investigación permitirá dar a 

conocer el panorama actual de las variables de estudio bajo un ámbito 

organizacional específico, ello proporcionará las bases necesarias para revisar y 

confirmar si las teorías de clima laboral y desempeño laboral se cumplen en la 

práctica en organizaciones de diversos tipos y contextos diferentes. Respecto a los 

hallazgos y conclusiones a las que se arriben en la investigación serán de gran 

utilidad para todas las empresas de sector automotriz de la distinguida ciudad la 

incontrastable de Huancayo, ya que se formulará una propuesta que busque 

mejorar la realidad de las empresas respecto a las variables en mención y de esa 

forma aportar en la solución de las situaciones problemáticas previamente 

descritas.  

Finalmente, por parte de la justificación metodológica, esta utilizará el 

método general de investigación científico con la finalidad de dotar a dicho 

procedimiento de rigurosidad y confiabilidad desde la perspectiva cuantitativa, así 

mismo, se identificarán instrumentos de investigación utilizados por estudios 

anteriores a este, la finalidad es actualizar dichos instrumentos y hasta cierto grado 

mejorarlos en términos de constructo y eficacia, esto supondrá un gran aporte a la 
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comunidad científica y para otras investigaciones que giren en torno a las variables 

de investigación.  

Las hipótesis que orientarán la investigación se dividen en general (la primera) y 

específicas (las dos segundas), tal y como se aprecia a continuación: 

El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con el 

desempeño laboral en los trabajadores de empresas del sector automotriz de la 

ciudad de Huancayo en el año 2022. 

Hipótesis específicas 

El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con el 

esfuerzo individual en los trabajadores de empresas del sector automotriz de la 

ciudad de Huancayo, 2022. 

El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con el 

desempeño en el puesto en los trabajadores de empresas del sector automotriz de 

la ciudad de Huancayo, 2022. 

El objetivo general de la investigación quedó definido en función al verbo en 

infinitivo determinar, siendo el resultado el siguiente: 

Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral en los trabajadores de empresas del sector automotriz de la 

ciudad de Huancayo, 2022. 

Respecto a los objetivos específicos planteados en la investigación estos 

también se redactaron en función a las dimensiones de la variable de desempeño 

laboral como componentes: 

Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y el esfuerzo 

individual en los trabajadores de empresas del sector automotriz de la ciudad de 

Huancayo, 2022. 

Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y el 

desempeño en el puesto en los trabajadores de empresas del sector automotriz de 

la ciudad de Huancayo, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Se revisaron algunos trabajos e investigaciones previas para formar parte del marco 

referencial y que servirán como guía para la presente investigación, siendo las 

siguientes: 

López (2021) en Guayaquil se planteó como propósito establecer la relación 

entre el clima organizacional y desempeño laboral de los colaboradores de tipo 

administrativo de una universidad. La investigación ha sido de tipo básica no 

experimental transversal con diseño correlacional en la que se utilizó la técnica de 

la encuesta y también se diseñó un cuestionario paramétrico conformado por 30 

preguntas, la cual se aplicó a una muestra de 51 colaboradores en total. El 

cuestionario fue único y se utilizó para medir ambas variables de investigación en 

base a una escala de tipo Likert. Entre las conclusiones más importantes arribadas 

por la investigadora se halló que hay una relación positiva entre las variables 

investigadas a un nivel moderado Rho de Spearman = 0.581, lo que implica que si 

una de las variables se incrementa en nivel la otra también lo hará. Para colaborar 

con la mejora en los aspectos estudiados elaboró una propuesta para la mejora de 

estos es la universidad que se realizó el estudio. Como se puede apreciar en la 

investigación el autor justamente toca las dos variables que tienen gran valor teórico 

para la investigación. 

Corradi (2020) en Argentina en su tesis realizada sobre “cultura 

organizacional y clima laboral como factores claves en el desempeño de personal 

en un comando de brigada de montaña”, participaron distintos trabajadores como 

personal civil profesional, personal técnico y personal oficinista como por ejemplo 

trabajadores informáticos, trabajadores que realizan diseños gráficos, plomeros, 

trabajadores como abogados, peluqueros, secretariado, etc. Todos estos 

trabajadores participan en funciones internas las cuales sirven como apoyo al 

cumplimiento de los objetivos del Ejército Argentino, la cual es la defensa nacional. 

En las funciones del día a día puede haber en ocasiones algunas complicaciones. 

Cuando esto llega a suceder, suele afectar al normal desempeño y a la eficiencia 

de todos los trabajadores, esto genera un ambiente y clima laboral bastante tenso 

y se vuelve burocrático donde las distintas funciones realizadas se tienden a volver 

imprecisas. Finalmente se llega a la siguiente conclusión, que la colaboración de 
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todo el personal que labora en esta institución se podrían realizar grandes cambios 

en relación a su ambiente laboral.  

Santamaría (2020) desarrollo un proyecto de investiacino en el que tuvo 

como objetivo determinar la incidencia de las dimensiones que componen a la 

variable clima organizacional en la variable desempeño laboral en una empresa. Es 

investigación tiene características de ser básica, descriptivo correlacional de corte 

transeccional con un enfoque mixto. Se diseñó un cuestionario de encuesta con 32 

ítems con 4 posibles alternativas bajo la utilización de la escala de Likert y se aplicó 

a la totalidad de colaboradores de la empresa (106 personas) por lo que se realizó 

un censo. Entre la conclusión principal se encontró que las dimensiones del clima 

organizacional se relacionan significativamente con la variable desempeño laboral 

al obtenerse el nivel de significancia menor a 0.05 con el estadístico Rho de 

Spearman de 0.886. Entre los resultados más importantes se propuse un plan de 

acción y mejoras inmediatas con la finalidad de mejorar los niveles de dichas 

variables mencionadas.  

Palomino y Peña (2016) Colombia en su tesis se planteó como propósito 

primordial analizar la relación entre clima organizacional y el desempeño laboral de 

los colaboradores de una organización, siendo que fue una investigación de tipo 

básica y no experimental, el autor propuso un diseño correlacional con corte 

transeccional. El autor utiliza la técnica de la encuesta y su instrumento denominado 

cuestionario de preguntas, se contó con una muestra de 49 colaboradores. Entre 

las conclusiones más relevantes se determinó que las variables de estudio se 

relacionan directa y significativamente entre sí R Pearson = 0.687 y nivel de 

significancia menor a 0.05. Entre los resultados más importantes se recomendó que 

deberían de practicarse en forma más constante actividades sociales y deportivas 

entre todos los empleados ya que ello generara un clima organizacional positivo y 

sano basado en compañerismo y amistad.  

Calderón et al. (2017) Ecuador  en su investigación se planteó como objetivo 

primordial determinar la influencia entre el clima laboral y el desempeño de los 

docentes una institución educativa mencionada. El enfoque de investigación fue de 

tipo mixto bajo el diseño exploratorio y descriptivo. Respecto a la muestra de 

estudio estuvo conformada por 60 profesores que laboraban en la escuela. Se 

utilizó el un cuestionario de encuesta conformado por 63 ítems en escala de Likert, 
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así también se aplicó entrevistas. En cuanto a las conclusiones más relevantes se 

determinó que los docentes tienen sus necesidades laborares atendidas por parte 

de la institución, sin embargo, existen deficiencias en términos de comunicación 

con las autoridades, lo que hace que el clima laboral no sea positivo en forma 

totalitaria. Por otro lado, se obtuvo que el desempeño laboral está influenciado por 

las dimensiones como las habilidades, oportunidades para realizarse, aceptación 

del rol y la motivación. Finalmente se demostró que el clima laboral influye 

positivamente en el desempeño de los docentes, por lo que se propusieron 

alternativas de mejora. 

Quispe (2015) en su investigación se planteó realizar la de identificación de 

la relación entre clima organizacional y desempeño laboral en una municipalidad. 

Este estudio fue bajo la perspectiva cuantitativa de alcance correlacional no 

experimental. La población se conformó por 64 colaboradores a los cuales se les 

aplicó el cuestionario de encuesta para medir ambas variables de estudio. Las 

conclusiones finales que se determinó mediante la investigación, evidenciaron que 

los trabajadores de la municipalidad terminan alcanzando un desempeño regular. 

Considerando el objetivo principal categóricamente se confirma que hay una 

relación significativa entre las variables con un valor de Rho = 0.743 (CI correlación 

alta) 

Cárdenas y Condori (2017) Arequipa en su tesis realizada se planteó como 

finalidad determinar la relación entre el clima organizacional y la calidad de vida 

laboral de las trabajadoras de un hospital. Esta investigación fue de tipo básico, con 

alcance descriptivo – correlacional, bajo un corte transeccional, con diseño 

correlacional. La muestra de la investigación se conformó por 84 enfermeras y para 

el acopio de datos necesarios se utilizó la técnica de la encuesta y entrevista 

acompañados de sus respectivos instrumentos de investigación. Respecto a los 

resultados más relevantes se determinó que dichas variables del estudio se 

relacionaban significativamente dado que el resultado fue de 0,004 que es mucho 

menor a p=0.05, así también se concluyó que a una mejora en el clima 

organizacional ello repercutirá también en forma positiva en la calidad de vida en 

su área labora de las trabajadoras en salud.  

Basauri et al., (2021) Lima desarrollo su tesis con el objetivo de estudiar el 

clima organizacional y su impacto en el desempeño laboral de los trabajadores de 
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la generación de una empresa. Esta investigación tuvo un enfoque mixto. Para la 

investigación se utilizó dos instrumentos las cuales fueron diseñados para medir 

estad dos variables, se pudo aplicar a un total de 68 trabajadores indistintamente 

de varones y mujeres las cuales laboran en la organización NUMAY S.A. además 

se consideró en un rango de edades que bordea los 18 y 35, que se denomina 

como la generación Y. Todos estos trabajadores se realizó una evaluación de dos 

encuestas; una que mide la primera variable y otra encuesta que mide la segunda 

variable. Finalmente se puede demostrar que existe una relación entre en las dos 

variables en la organización NUMAY S.A., que se demuestra usando la correlación 

de Pearson. 

Por otro lado tenemos a Torres et al. (2015) Puno en su tesis planteó el 

objetivo de determinar el nivel de correlación que existe entre clima organizacional 

y desempeño laboral de las instituciones del sector de educación que fueron 

materia de análisis. La investigación es de tipo básica, de diseño correlacional no 

experimental. El método que se ha usado es el método general científico, para el 

cálculo de la muestra se hizo en forma probabilística estratificada tuvo una muestra 

de 133 colaboradores. El resultado de esta investigación deja como principal 

conclusión que existe relación positiva a un nivel fuerte entre ambas variables con 

r=0.828 y nivel de significancia t=16.90 por lo que se pudo afirmar que de darse 

una mejora en una de las variables la otra también se verá beneficiada. 

Montoya (2016) en su investigación de maestría se planteó, determinar la 

relación de la variables  que fueron el clima organizacional y la evaluación del 

desempeño. Para este cálculo del primero se uzó un famoso cuestionario, dicho 

instrumento es el de Litwin & Stringer, diseñado alla en los años en 1968 y que aun 

esta vigente. Tambien se utilizaron técnicas cuantitativas y cualitativas por el tipo 

de estudio que se tenia, aplicados a un total de (54) de los colaboradores, en 

empresa del sector de turismo PTS Perú. De igual manera para medir el 

desempeño laboral de esta empresa del sector servicios turisticos, se elaboró un 

cuestionario, que tiene 21 ítems todos ellos basado en 6 dimensiones. Una vez 

finalizado, los resultados optenidos y que  resaltaron fue señal de que existe una 

relación directa con un coeficiente de correlación igual a 0.657 entre la primera 

variable con la segunda variable de estudio, tambien se pudo apreciar el nivel de 

significancia de 0.022. Así también se halló  una relación entre la primera dimensión 
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con el la segunda dimensión (variables) siendo los resultados 0.524, 0.475, 0.629, 

0.484, 0.652, 0.562, 0.613, 0.501 siendo todas significativas a un valor menor a 

0.05.  

Una vez hecha la revisión de la literatura se pudo identificar modelos teóricos 

en las cuales se sustentan las variables de estudio, constituyéndose estas como el 

marco conceptual y teórico. 

La fundamentación teórica sobre el clima organizacional se desarrolla a partir 

de los estudios realizados por Lewin (1988) para quien “el comportamiento de las 

personas en el trabajo no va a depender solamente de sus características de cada 

uno, sino también dependerá de la forma en que el trabajador pueda sentir su clima 

de trabajo y los componentes de la empresa”.  

El clima organizacional positivo es análisis y praxis de las habilidades 

mentales de las personas que desenvuelven dentro de una empresa, que se miden, 

Son medibles ejercitables y administran adecuadamente con el objetivo de 

mejorar el rendimiento en esa área. (Luthans, 2008). 

Chiavenato (2012) refiere que el clima organizacional está referido al 

ambiente interno de las organizaciones, es el sentimiento transmitido por el 

ambiente laboral, por tanto la comunicación interpersonal, la forma en la que se 

tratan entre sí,  la individualidad para tomar ciertas decisiones, y la motivación 

laboral que reciben por sus superiores, brindarán el escenario adecuado para la 

existencia de un clima organizacional positivo que el empleado sienta que sus 

necesidades de seguridad y confianza en el trabajo son satisfechas en forma 

correcta por la organización. 

Del planteamiento que se ha presentado sobre los conceptos del término 

clima organizacional, se puede decir que esta variable hace referencia al ambiente 

o lugar en el cual se presta el servicio dentro de la organización. Este ambiente o 

lugar de trabajo influye en forma directa en conducta y también en el 

comportamiento de los trabajadores. De esta manera, se puede decir que el clima 

organizacional es una especie de reflejo de la tan profunda cultura organizacional 

existente.  

Se utilizará el modelo teórico de Idalberto Chiavenato para abordar esta 

variable, cabe destacar que  al no hallar la representación gráfica del modelo 

propuesto por el autor, se procedió a construir uno. 
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Figura 1 

Modelo de clima organizacional 

 

Nota. Modelo de clima organizacional de I. Chiavenato, 2012. Elaboración propia. 

 

Este modelo sostiene que la variable clima organizacional se compone de 

tres dimensiones, siendo: 

Dimensión uno: Comunicación interpersonal.  

Dimensión dos: Autonomía para toma de decisiones.  

Dimensión tres: Motivación laboral.  

 

Por su parte, la fundamentación teórica para la variable desempeño laboral 

proviene de un gurú de la ciencia de la administración como es Chiavenato (2012) 

quien teoriza el desempeño laboral, como el comportamiento de un empleado en 

su puesto de trabajo, siendo este desempeño situacional, es decir, variará de 

persona a persona y a su vez, se ve influido por diversos factores condicionantes, 

siendo estos factores el valor que le da el individuo a las recompensas, por lo tanto 

la percepción de que estas últimas están estrechamente ligadas a su esfuerzo 

personal, por tanto existe una relación de dependencia de tipo costo-beneficio, 

siendo también que el esfuerzo individual dependerá de las capacidades del 

empleado y sus percepciones de las funciones que realizará en el puesto, en 

consecuencia el desempeño laboral se ve influenciado por las variables 

mencionadas.   
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Bittel (2000) refiere que el desempeño laboral es afectado mayoritariamente 

por las expectativas del trabajador sobre sus quehaceres en el trabajo.  

Ghiselli (1998) menciona que el desempeño laboral tiene influencia de cuatro 

factores diferentes, siendo estos: habilidades y sesgos individuales; motivación, 

aceptación del rol y claridad; La importancia del siguiente enfoque está basado en 

que el hecho que el desempeño del colaborador va de la mano con las aptitudes y 

actitudes que estos puedan tener en base a las metas que se pretenden alcanzar, 

a lo que se suman las políticas, normas, la misión y visión de la empresa.  

En base a la teoría revisada se utilizará la teoría de desempeño laboral de 

Idalberto Chiavenato. 

Figura 2 

Modelo de desempeño laboral 

 

Nota. Modelo de desempeño laboral. Referenciado de “Administración de recursos humanos, el 
capital humano de las organizaciones” por I. Chiavenato, 2012, p. 203. Copyright McGraw Hill. 

 

Este modelo teórico para el desempeño laboral, considera que dicha variable 

tiene una composición de dos dimensiones, siendo estas: 

Dimensión 1: Esfuerzo  

Dimensión 2: Desempeño en el puesto.  
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III. 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

La investigación fue de tipo básica o pura ya que parte de la revisión de un 

marco teórico siendo que permanece en él, así también, este tipo de 

investigaciones no realiza contraste de tipo práctico dado que su propósito es 

ampliar el conocimiento científico acerca de un tema en concreto (Chenet y Oseda, 

2012).  

En cuanto al nivel del estudio tuvo un alcance correlacional, a lo que Chenet 

y Oseda (2012) consideran que este tipo de investigaciones persiguen el propósito 

de determinar una relación no causal entre 2 o más variables, siendo que en 

primera instancia se medirán cada una de las variables para posteriormente 

someterlas a pruebas de hipótesis de tipo correlacionales.  

Finalmente, respecto al diseño de la investigación los autores citados en 

líneas anteriores indican que la forma de planificar y ejecutar una investigación 

responde al diseño, por lo que la investigación poseerá un diseño no experimental 

correlacional, el cual es uno de los más utilizados en ciencias sociales, que busca 

determinar el grado de relación entre 2 o más variables pertenecientes a una 

muestra de investigación o evento que puede ser sometido a observación. A esto 

se le denomina correlación simple cuyo esquema o representación es el siguiente: 

 

 

 

 

 

Donde: 

O1  = Clima organizacional 

O2 = Desempeño laboral  

r = Relación entre las variables 

M = Muestra (95 trabajadores de empresas del sector automotriz) 

Es importante destacar que la investigación tendrá un corte transeccional por 

lo que los instrumentos de investigación se aplicarán por única vez en un solo 

momento en la muestra de estudio. 

METODOLOGÍA 
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3.2. Variables y operacionalización 

La primera variable se denomina clima organizacional, de acuerdo a 

Chiavenato (2012) menciona que el clima organizacional lo posee cualquier 

organización y se basa en el ambiente interno que se vive y percibe en él., por tanto, 

es un sentimiento que se transmite en los empleados durante su estadía en su 

centro de labores y desempeño de funciones. Así mismo, se conforma por la 

comunicación interpersonal, la autonomía para la toma de decisiones, y la 

motivación laboral que reciben los empleados.  

La segunda variable se denomina desempeño laboral, de acuerdo a 

Chiavenato (2012) considera que los comportamientos de los empleados en su 

puesto laboral presentan el clima laboral, estos comportamientos son situacionales 

siendo que varían de una persona a otra por la complejidad de cada una de ellas, 

así mismo dependerá de factores diversos como: el esfuerzo individual que está 

relacionado directamente con el valor de las recompensas y la percepción de que 

la recompensa depende del esfuerzo que el empleado le imprima a su trabajo, así 

también se tiene al desempeño en el puesto que se relaciona a las capacidades del 

individuo para realizar sus funciones y la percepción de las funciones.  

Se presenta la tabla de operacionalización de variables en el Anexo N° 02 

para más detalles respecto a las dimensiones e indicadores que las conforman.  

 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población: para Hernández et al. (2018) la población se conforma por la 

totalidad de sujetos o elementos que poseen características análogas o similares 

dentro del contexto en el cual se presenta una o más situaciones problemáticas. 

Dicho de otra manera, viene a ser la totalidad de casos del fenómeno a estudiar, 

donde los casos que conformar la población presentan una característica en común 

que deriva de una situación problemática a estudiar, de ella se obtendrán datos e 

información para la investigación. Es  la población se conforma por todos los 

trabajadores de la empresa. 

Muestra: Hernández et al. (2018) consideran que una muestra representa 

un subgrupo que pertenece a la población definida, siendo su finalidad reducir 

costos y recursos para la investigación ya que ésta es representativa. Por tanto, al 
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estar definida claramente el tamaño de la población se hará un muestreo dirigido o 

intencional en función al acceso y cercanía con las personas que son parte del 

sector automotriz, siendo estas un total de 95 casos. 

Unidad de análisis: en cuanto a la unidad de análisis, Hernández et al. 

(2018) manifiestan que son aquellos elementos que componen la muestra, 

pudiendo ser estos, objetos, personas, empresas, etc., por tanto, la unidad de 

análisis para este estudio queda definida por cada trabajador que compone la 

muestra que es parte del sector automotriz de la ciudad de Huancayo. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas: se utilizó la encuesta, al respecto Grasso (2006) considera que 

representa un procedimiento de exploración de algún tema en particular, del cual 

se obtiene información, respecto a un amplio número de personas por ser su 

aplicación muy práctica y rápida. Por ende, se eligió esta técnica para el estudio de 

las variables que enmarcan esta investigación y así obtener información referida a 

las opiniones, percepciones y actitudes del personal de diversas empresas del 

sector automotriz de la ciudad. 

Instrumentos: para Hernández y Mendoza (2018) los instrumentos 

representan un recurso utilizado para realizar una medición de las variables del 

estudio, así mismo, su propósito es el acopio de información y/o datos respecto al 

tema investigado. Por ello, se decidió que se utilizará en esta investigación dos 

instrumentos en escala de Likert denominados escalas de valoración, dado que se 

tienen enunciados mas no preguntas como si lo tendría en un cuestionario. Por lo 

expuesto, el primer instrumento utilizado lleva por título “escala valorativa de clima 

organizacional” conformado por 17 ítems, complementario a ello se tiene el 

segundo instrumento denominado “escala valorativa de desempeño laboral” cuyo 

número de ítems asciende a 17, ambos instrumentos están basados en los modelos 

teóricos que sustentan las variables de investigación planteados por Idalberto 

Chiavenato (Ver Anexo 3). 

Validez: uno de los métodos para validar el contenido del instrumento de 

recolección de información es través de las opiniones o juicio de expertos, los 

cuales buscan asegurarse de la representatividad lograda por el instrumento en 

relación al dominio de las dimensiones consignadas en él (Hernández & Mendoza, 
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2018). Por lo mencionado, la valides fue sometida a la opinión de cinco expertos en 

clima organizacional y desempeño laboral. 

Se hizo revisar los instrumentos a 5 expertos los cuales han procedido a la 

verificación y correcciones correspondientes, siendo en todos los casos la 

estimación cualitativa como aplicable (Ver Anexo 4). 

 

Confiabilidad: al respecto, Hernández & Mendoza (2018) la confiabilidad se 

ve representada por el grado de obtener resultados iguales tras la aplicación de un 

mismo instrumento en varias ocasiones en la misma unidad de análisis. Para los 

instrumentos que poseen una escala de tipo Likert y que parten de una 

investigación social existe el coeficiente fiabilidad de consistencia interna conocido 

como Alfa de Cronbach que calcula lo confiable o fiable de las respuestas 

recabadas a través de los ítems de un instrumento medido por una escala 

demostrando así el grado de consistencia de las respuestas obtenidas respecto al 

tema estudiado.  

Por lo expuesto, se presenta el análisis realizado para determinar la 

confiabilidad de los instrumentos en base a la utilización del paquete estadístico 

denominado SPSS 26 con una parte de la muestra (30 casos), siendo que se aplicó 

ambos instrumentos de investigación en forma aleatoria a modo de encuesta piloto 

(Ver Anexo 5).  

 

3.5. Procedimientos 

Se consideró las siguientes etapas: 1) Identificación y autorización de la población 

en la cual se estudiará el problema. 2) se identificaron los instrumentos a utilizar. 3) 

Se coordinó con el personal de diversas empresas del sector automotriz de 

Huancayo para fijar una fecha para que estén disponibles para responder los 

instrumentos. 4) Se procesó la información en el software estadístico SPSS Ver. 

26. 5) Se obtendrán tablas y figuras. 6) Se realizó las pruebas de hipótesis 

correlacionales. 7) Se discutió los resultados, redactarán conclusiones y sus 

respectivas recomendaciones. 
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3.6. Método de análisis de datos 

Primeramente, se procedió a describir cada una de las variables en función 

a la data recabada con los instrumentos de investigación, así mismo los ítems de 

los cuestionarios se unificarán por dimensiones, se utilizó la estadística descriptiva 

para construir tablas y figuras para las dimensiones y variables de la investigación, 

posterior a ello se utilizará el estadígrafo inferencial denominado Rho de Spearman 

para realizar las pruebas de hipótesis estadísticas para así demostrar la existencia 

de relación entre las variables y dimensiones además de su nivel de significancia. 

Para todo lo mencionado se utilizó el software SPSS versión 26.  

3.7. Aspectos éticos 

La investigación se realizó respetando los principios que rigen la ética tanto 

para el investigador, empresa investigada y la universidad, siendo que en todo 

momento la información recabada, analizada y considerada en esta investigación 

por el autor es totalmente verídica sin modificación o alteración alguna, por otro 

lado, serán las empresas y trabajadores del sector automotriz quienes se beneficien 

de los hallazgos logrados a través del acopio de data a través de los instrumentos 

respectivos con la finalidad de mejorar su gestión en términos de clima 

organizacional y desempeño laboral, de la misma manera, mencionar que cualquier 

procedimiento realizado en este estudio se rige y alinea al Reglamento de Grados 

y Títulos de la Universidad César vallejo. 

Finalmente, destacar que aquellas, teorías, modelos, conceptos o cualquier 

otro material que no es de autoría del investigador han sido citados y referenciados 

acorde a las normas APA de 7ma edición evitando así en el futuro posibles 

conflictos por plagio.  

Por lo expuesto, el investigador queda a disposición de la universidad y las 

autoridades correspondientes para la validación del contenido aquí presentando.  
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IV. RESULTADOS 

Resultados descriptivos 

Se presenta a continuación las tablas de frecuencia que representan a la 

información demográfica y los niveles de medición obtenidos para las dimensiones 

y variables de la investigación. 

Tabla 1 

Niveles de la variable clima organizacional y sus dimensiones 

Dimensiones y 
variable 

Bajo Medio Alto Total 

f % f % f % f % 

Comunicación 
interpersonal 

0 0.00 7 7.40 88 92.60 95 100.00 

Autonomía 
para toma de 
decisiones 

0 0.00 7 7.40 88 92.60 95 100.00 

Motivación 
laboral 

1 1.10 14 14.70 80 84.20 95 100.00 

Clima 
organizacional 

0 0.00 13 13.70 82 86.30 95 100.00 

Nota. La data presentada en la tabla se procesó en el software estadístico IBM SPSS v.26, se 

observan las dimensiones en las tres primeras filas y a la variable en la cuarta.  

 

Interpretación 

 La tabla 1 se puede observar que un 92% calificaron a la dimensión 

comunicación interpersonal en un nivel alto y un 7.40% calificaron en un nivel 

medio. 

Para la dimensión autonomía para la toma de decisiones un 92% califica en 

un nivel alto y un 7.40% califica en un nivel medio. 

Para la dimensión motivación laboral un 84.20% califica en un nivel alto, un 

14.70% califica en un nivel medio y un 1.10% califica en un nivel bajo. 

Finalmente se puede observar que para la variable clima organizacional un 

86.30% califica en un nivel alto y un 13.70% califica en un nivel medio   
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Tabla 2 

Niveles de la variable desempeño laboral y sus dimensiones 

Dimensiones 
y variable 

Bajo Medio Alto Total 

f % f % f % f % 

Esfuerzo 
individual 

2 2.10 31 32.60 62 65.30 95 100.00 

Desempeño 
en el puesto 

1 1.10 8 8.40 86 90.50 95 100.00 

Desempeño 
laboral 

1 1.10 17 17.80 77 81.10 95 100.00 

Nota. La data presentada en la tabla se procesó en el software estadístico IBM SPSS v.26, se 

observan las dimensiones en las dos primeras filas y a la variable en la tercera.  

Interpretación 

 La tabla 2 muestra que un 65.30% calificaron a la dimensión esfuerzo 

individual en un nivel alto, un 32.60% calificaron en un nivel medio y un 2.10% 

calificaron en un nivel bajo. 

Para la dimensión desempeño en el puesto un 90.50% calificaron en un nivel 

alto, un 8.40% calificaron en un nivel medio y un 1.10% calificaron en un nivel bajo. 

Finalmente se puede observar que para la variable desempeño laboral un 

81.10% califica en un nivel alto, un 17.80% califica en un nivel medio y un 1.10% 

califica en un nivel bajo. 
 

Resultados inferenciales 

Para proceder con la aplicación de la estadística inferencial respecto a las 

pruebas de hipótesis estadísticas, en primera instancia se realizó la prueba de 

normalidad de los datos de la muestra para determinar el estadígrafo de correlación 

más pertinente para determinar la correlación entre las variables de estudio, el 

resultado se presenta a continuación. 
 

Tabla 3 

Pruebas de normalidad de las variables 

 

Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico Gl Sig. 

Clima organizacional ,101 95 ,018 

Desempeño laboral ,084 95 ,047 
Nota. Las pruebas se hicieron con el paquete estadístico SPSS v.26. Los niveles de significancia a 

utilizar fueron los del estadígrafo Kolmogorov - Smirnov dado que la muestra fue mayor a 50 casos. 
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Interpretación 

Se puede observar que el nivel de significancia obtenido en el estadígrafo 

Kolmogorov-Smirnov para la variable de Clima organizacional es de 0.018, esto 

implica que al ser menor a p=0.05 la muestra no posee una distribución normal. De 

la misma forma, se obtuvo el valor de 0.047 como significancia para la variable de 

desempeño laboral, el cual es menor a p=0.05, lo que se traduce en que la muestra 

para la variable en mención también posee una distribución no normal. Finalmente, 

este implicaría que al no posee una distribución normal, se deberá de emplear el 

coeficiente de correlación denominado Rho de Spearman para realizar las pruebas 

de hipótesis estadísticas necesarias.  

De la misma forma, según Hernández y Mendoza (2018), para variables 

ordinales que fueron medidas con escalas corresponde utilizar pruebas no 

paramétricas como Rho de Spearman.  

 

Contraste de hipótesis general 

Las hipótesis estadísticas planteadas son las siguientes: 

 

H0: El clima organizacional no se relaciona directa y significativamente con 

el desempeño laboral en los trabajadores de empresas del sector automotriz de la 

ciudad de Huancayo en el año 2022. 

H1: El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con el 

desempeño laboral en los trabajadores de empresas del sector automotriz de la 

ciudad de Huancayo en el año 2022. 

 

En base a ello, se tiene como referencia para la toma de la decisión 

estadística que: 

Cuando el P Value ≤ 0.05 se rechaza la hipótesis nula y por ende, se acepta 

la hipótesis del investigador (o alterna). 
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Tabla 4 

Prueba de hipótesis general con Rho de Spearman 

 
Desempeño 

laboral 

Rho de Spearman 
Clima 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 
,518** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 95 
Nota. El nivel de significancia utilizado por el software estadístico IBM SPSS v. 26 fue de 0.01 

(bilateral), lo cual supone un nivel más riguroso de significancia comparado a 0.05. 

Interpretación 

En la tabla 4 se aprecia que los niveles de significancia obtenido para las 

variables de estudio fueron de 0.000 lo cual al ser menor que 0.05 significa que 

existe relación a un nivel significativo entre ambas variables. Así también, se 

observa que el coeficiente de correlación obtenido fue de 0.518, esto se interpreta 

como una correlación positiva (directa) moderada entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral. Frente a todo lo expuesto, se puede deducir entonces que si el 

nivel de la variable clima organizacional se incrementara también se incrementaría 

el nivel de la variable desempeño laboral y viceversa por estar directamente 

relacionadas.  

Por tanto, se rechaza la hipótesis nula y acepta que: 

El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con el 

desempeño laboral en los trabajadores de empresas del sector automotriz de la 

ciudad de Huancayo en el año 2022. 

 
Contraste de hipótesis específica uno 

Se plantearon las siguientes hipótesis estadísticas para este caso, siendo: 

H0: El clima organizacional no se relaciona directa y significativamente con 

el esfuerzo individual en los trabajadores de empresas del sector automotriz de la 

ciudad de Huancayo en el año 2022. 

H1: El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con el 

esfuerzo individual en los trabajadores de empresas del sector automotriz de la 

ciudad de Huancayo en el año 2022. 
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Tabla 5 

Prueba de hipótesis específica uno con Rho de Spearman 

 
Clima 

organizacional 
Esfuerzo 
individual 

Rho de 
Spearman 

Clima 
organizacional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,548** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 95 95 

Nota. El nivel de significancia utilizado por el software estadístico IBM SPSS v. 26 fue de 0.01 

(bilateral), lo cual supone un nivel más riguroso de significancia comparado a 0.05. 

 

Interpretación 

En la tabla 5 se puede observar que el nivel de significancia obtenido para la 

variable y dimensión en cuestión fueron de 0.000 en ambos casos, este valor es 

por mucho inferior a 0.05 lo que implica que existe relación a un nivel significativo 

entre la variable y dimensión. De la misma manera, se evidencia también que el 

coeficiente de correlación obtenido fue de 0.548, esto se traduce en que existe una 

relación positiva (directa) moderada entre el clima organizacional y el esfuerzo 

individual. Con todo ello, se puede afirmar entonces que si el nivel de la variable 

clima organizacional se incrementara también se incrementaría el nivel de la 

dimensión esfuerzo individual y viceversa por estar directamente relacionadas. 

Por tanto, se rechaza la hipótesis nula y acepta que: 

El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con el 

esfuerzo individual de los trabajadores de empresas del sector automotriz de la 

ciudad de Huancayo en el año 2022. 
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Tabla 6 

Prueba de hipótesis específica dos con Rho de Spearman 

 
Clima 

organizacional 

Desempeño 

en el puesto 

Rho de 

Spearman 

Clima 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,408** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 95 95 
Nota. El nivel de significancia utilizado por el software estadístico IBM SPSS v. 26 fue de 0.01 

(bilateral), lo cual supone un nivel más riguroso de significancia comparado a 0.05. 

Interpretación 

En la tabla 6 se puede observar que el nivel de significancia que se obtuvo 

para la variable y dimensión fue de 0.000 en ambos casos, este valor es por mucho 

inferior a 0.05 lo que implica que existe relación a un nivel significativo entre la 

variable y dimensión. Así mismo, se observa que el coeficiente de correlación 

obtenido fue de 0.408, esto se traduce en que existe una relación positiva (directa) 

moderada entre el clima organizacional y el desempeño en el puesto. Con todo lo 

mencionado, se puede afirmar entonces que si el nivel de la variable clima 

organizacional se incrementara también se incrementaría el nivel de la dimensión 

desempeño en el puesto y viceversa por estar directamente relacionadas. 

Por tanto, se rechaza la hipótesis nula y acepta que: 

El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con el 

desempeño en el puesto de los trabajadores de empresas del sector automotriz de 

la ciudad de Huancayo en el año 2022. 
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V. DISCUSIÓN 

En los siguientes párrafos se presentará la discusión de resultados que 

implicó el contraste entre las bases teóricas, el marco referencial y los resultados a 

los que se arribaron en esta investigación, cabe destacar que en cada caso, existe 

una alto grado de convergencia entre los resultados provenientes de las diferentes 

investigaciones realizadas, siendo los siguientes:   

En la correlación clima y desempeño laboral se encontró una correlación 

significativa de 0.000 a la que a su vez su nivel es positiva moderada con un valor 

de Rho de Spearman de  0.518, en contraste en el marco teórico se citó a 

Chiavenato (2012) quien consideraba que el clima organizacional es el ambiente 

que se genera internamente dentro de una organización, así mismo, el mismo autor 

sostenía que el desempeño laboral es el comportamiento del empleado durante su 

estadía en la organización, siendo que este desempeño es situacional, en base a 

ello, el autor sostenía que el desempeño dependerá del clima organizacional y dela 

idea que tiene el  trabador, esto no hace más que afirmar los resultados obtenidos 

en la presente investigación al determinar la relación entre las variables.  

Por otra parte, Lopez (2021) en su investigación logró demostrar la existencia 

de una correlación para las variables de clima organizacional y desempeño laboral 

en forma significativa con 0.000 a un nivel positivo moderado con 0.581, así lo 

demostró también Santamaría (2020) en su investigación obtuvo  

una correlación significativa demostrado a través del estadígrafo Rho de 

Spearman de 0.886 lo que implica una correlación positiva alta a un nivel 

significativo de 0.000.    

También se ha coincidido con Palomino  (2016) en su investigación obtuvo 

una R de Pearson de 0.687 y un nivel de significancia menor a 0.05 traduciendose 

esto en la existencia de una correlación significativa a un nivel positivo moderado 

entre las variables de clima organizacional y desempeño laboral.  

De la misma forma, Santamaría (2020) obtuvo una correlación directa y/o 

positiva alta con el estadígrafo inferencial Rho de Spearman de valor 0.886 para 

demostrar la relación entre las variables de clima organizacional y desempeño 

laboral a un nivel significativo menor a 0.05. 



 
 

25 
 

Del mismo modo, se menciona que los resultados obtenidos  por Quispe 

(2015) en su investigación clima y desempeño laboral siendo que la significancia 

fue menor a 0.05 y la correlación positiva alta de 0.743.  

En la primera hipótesis específica de la investigación se obtuvo un puntaje 

significativo de 0.000 y una correlación de 0.548 a través del estadígrafo  no 

paramétrico de Rho de Spearman, siendo que este valor se interpreta como 

relación positiva moderada, es así que se coincide con las bases teóricas 

empleadas dado que según Chiavenato (2012), el clima organizacional se ve 

influenciado por dimensiones a nivel personal de parte de los trabajadores de 

cualquier organización, así mismo, el mismo autor propone que el desempeño 

laboral posee dentro de sí al componente denominado esfuerzo individual, que son 

resultado de la percepción que posee el trabajador o individuo que es parte de la 

organización, es así que se confirma una relación entre la variable y la dimensión 

citada a un nivel teórico.  

Por otro lado, se coincidió con Montoya (2016) con un valor de 0.475 siendo 

significativa dado que el p valor obtenido fue menor a 0.05.  

Por su parte, Santamaría (2020) en su investigación denominada como: 

“Incidencia del clima organizacional en el desempeño laboral de los colaboradores 

de la empresa Datapro S.A.”, que tuvo un diseño correlacional, además de 

encontrar una correlación entre las variables de clima organizacional y desempeño 

laboral, obtuvo que las dimensiones del clima organizacional se relacionan en forma 

directa y moderada con las dimensiones del desempeño laboral obteniéndose los 

siguientes valores de correlación 0.683, 0.502, 0.605, 0.493, y 0.611, todas a un 

nivel significativo equivalente a 0.000.  

La segunda hipótesis planteada sostenida los resultados arrojaron que la 

relación se da en forma directa y moderada dado el valor de Rho de Spearman de 

0.408 y el nivel de significancia cercano a 0.000. Al respecto se citó en el marco 

teórico a Chiavenato (2012) quien refería que el clima organizacional se compone 

por la autonomía para la toma de decisiones como factor relevante para el logro de 

resultados organizacionales y por ende un clima organizacional positivo, es así que 

esta variable se relaciona con la segunda dimensión del desempeño laboral que es 

desempeño en el puesto, ya que no se puede tener un desempeño óptimo en el 

puesto de trabajo si no se cuenta con cierto grado de autonomía para la toma de 
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decisiones, de lo contrario el desempeño estaría supeditado a autoridad de los 

superiores dificultando el trabajo a un nivel óptimo.  

Por otra parte, se citó en el marco de referencia a Montoya (2016) que según 

su investigación titulada “Relación entre el clima organizacional y la evaluación del 

desempeño del personal en una empresa de servicios turísticos: Caso PTS-Perú 

2015” buscó una relación entre las variables de clima organizacional y desempeño 

del personal, siendo que llegó al resultado de que la variable clima organizacional 

se relaciona en forma directa y moderada con las dimensiones que componen al 

desempeño laboral con valores de 0.524, 0.475, 0.629, 0.484, 0.652, 0.562, 0.613, 

0.501 en todos los casos representan relaciones significativas dado que su 

significancia es inferior a 0.05. 

De a misma manera se coincidió con los resultados a los que llegaron Torres 

et al. (2015) en su investigación que se demostró la existencia de relaciones entre 

las dimensiones de la variable de clima organizacional y la variable de desempeño 

laboral, siendo que existe relación directa y significativa con valores de 9.41, 11.91, 

13.29, 16.99 y 9.43.  

Por otra parte, se citó a Calderón et al. (2017) en sus los resultados que 

indican que la variable de clima laboral influye en el desempeño laboral dado que, 

las dimensiones como habilidades, claridad y aceptación del rol, oportunidades 

para realizarse y motivación influyen en ella. De esta forma se coincide con lo 

hallado en la presente investigación en la que se sostiene que la motivación laboral 

como dimensión que mide el clima organizacional se relaciona con la variable 

desempeño laboral en forma directa moderada a un nivel significativo, esto no hace 

más que confirmar que sin importar el diseño de la investigación las variables y 

dimensiones se ven relacionadas o influenciadas de alguna manera entre sí.  
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VI. CONCLUSIONES 

 

1. Se concluye que existe una relación directa y significa a nivel moderado entre 

las variables de investigación que fueron clima organizacional y desempeño 

laboral en los trabajadores del sector automotriz de la ciudad de Huancayo, 2022. 

 

2. Se confirma que existe una relación directa y significativa a nivel moderado entre 

la variable clima organizacional y la primera dimensión del desempeño laboral 

denominada esfuerzo individual en los trabajadores de empresas del sector 

automotriz de la ciudad de Huancayo, 2022. 

 

3. Se ha logrado concluir que existe una relación directa y significativa a nivel 

moderado entre la variable clima organizacional y la segunda dimensión de la 

variable desempeño laboral denominada como desempeño en el puesto en los 

trabajadores de empresas del sector automotriz de la ciudad de Huancayo, 2022. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Se recomienda a las empresas del sector automotriz de la ciudad de 

Huancayo, que dada la situación actual del sector respecto al clima organizacional 

y desempeño laboral, innegablemente relacionadas, es muy importante que se 

puedan preocupar en implementar planes de trabajo y/o políticas que busquen 

mejorar aún más los niveles del clima organizacional con el propósito de 

incrementar el nivel del desempeño laboral actual en sus colaborares que dicho sea 

de paso es tan deseado y anhelado por cualquier organización, es así que se 

propone se pueda implementar un área de bienestar laboral en cada empresa y de 

esta manera se pueda encargar de organizar eventos de tipo social o integración 

como lo es las fechas de cumpleaños, almuerzos con todo el personal (no esperar 

a que se una fecha especial), campeonatos deportivos y cualquier actividad de 

similar índole que busque que el personal se sienta contento y a gusto laborando 

en la empresa en cuestión, esto sin duda, tendrá un impacto muy positivo en el 

desempeño del personal.   

 

Dado que quedó demostrado la relación entre el clima organizacional y la 

dimensión esfuerzo individual, queda en evidencia que los trabajadores del sector 

automotriz de la ciudad de Huancayo, consideran que el esfuerzo que imprimen en 

su trabajo están estrechamente ligados a las recompensas que podrían recibir, es 

así que se recomienda establecer reconocimientos o premiaciones adicionales a 

las ya existentes, tales como, el trabajador del mes acompañado a un bono de 

productividad, pago de estudios y/o capacitaciones para su desarrollo personal y 

profesional, días libres, entre otros.  

 

En función a la relación existente entre el clima organizacional y la dimensión 

desempeño en el puesto, se considera prudente recomendar que aunque los 

trabajadores del sector automotriz de la ciudad de Huancayo poseen la percepción 

de que están preparados para sumir, roles y funciones en base a sus capacidades, 

es menester de  las organizaciones capacitarlos constantemente, por tanto, estas 

capacitaciones y/o talles podrían planificarse con la temática siguiente: manejo de 

estrés laboral, marketing personal, trabajo en equipo y asertividad.    
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ANEXOS 



    

 

 

Anexo 1. Matriz de consistencia 

Clima organizacional y desempeño laboral en los trabajadores de empresas del sector automotriz de la ciudad de Huancayo, 

2022. 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

Anexo 2. Matriz de operacionalización de variables 

Clima organizacional y desempeño laboral en los trabajadores de empresas del sector automotriz de la ciudad de Huancayo, 

2022. 

 



 
 

 

 



  
  

 

Anexo 3. Instrumentos 

 
INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE INFORMACIÓN PARA LA 

VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL 

 

ESCALA VALORATIVA DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

Adaptado de Chiavenato (2012) 

 

Objetivo: el presente instrumento tiene como propósito recabar información 

respecto al clima organizacional de los trabajadores de empresas del sector 

automotriz de la ciudad de Huancayo.  

Instrucciones: 

 El instrumento es totalmente personal y anónimo por lo que la información que 

consigne aquí será tratada en forma confidencial.  

 Lea con detenimiento cada uno de los enunciados y seleccione su valor en 

función a una escala del 1 al 5 según considere adecuado para usted, las 

respuestas tienen el siguiente valor: 

Totalmente de acuerdo 5 

De acuerdo 4 

Indiferente 3 

En desacuerdo 2 

Totalmente en desacuerdo 1 

 

DIMENSIONES N° ENUNCIADOS 
ESCALA 

1 2 3 4 5 

Comunicación 
interpersonal 

1 
La comunicación con sus compañeros de 
trabajo es apropiada en términos de 
oportunidad y respeto           

2 
La comunicación con sus compañeros de 
trabajo le permite coordinar las actividades 
que realiza diariamente           

3 
Sus opiniones y sugerencias son 
escuchadas y tomadas en cuenta por sus 
compañeros de trabajo           

4 
La comunicación con sus superiores en el 
trabajo es apropiada en términos de 
oportunidad y respeto           

CÓDIGO 



 
 

 

5 
La comunicación con sus superiores en el 
trabajo es fluida y constante           

6 
No siente temor alguno al momento de 
platicar con sus superiores respecto a algún 
tema de índole laboral           

7 
Sus opiniones y sugerencias son 
escuchadas y tomadas en cuenta por sus 
superiores           

Autonomía para 
toma de 

decisiones 

8 
Es consciente de las repercusiones e 
impacto que implica tomar decisiones en su 
puesto de trabajo para con la empresa           

9 

Considera que su superior directo lo ha 
empoderado lo suficiente para tomar 
decisiones en su puesto de trabajo sin la 
necesidad de consultárselo antes           

10 

De presentarse una situación que requiere 
de una toma de decisión importante en su 
puesto de trabajo lo asume con 
responsabilidad           

11 
Tiene autonomía para la toma de decisiones 
en su puesto de trabajo           

Motivación 
laboral 

12 
Posee predisposición para realizar sus 
actividades en su puesto de trabajo a modo 
individual           

13 
Posee predisposición para realizar sus 
actividades en su puesto de trabajo a modo 
grupal           

14 
Recibe estímulos por parte de sus superiores 
para dar lo mejor de sí en su puesto de 
trabajo           

15 
La empresa donde labora se preocupa por 
darle el reconocimiento que se merece 
cuando tiene algún logro en el trabajo           

16 
Las relaciones positivas con sus compañeros 
y jefes lo motivan a realizar un buen trabajo           

17 

Considera que el logro de los objetivos en su 
puesto de trabajo lo conducirán a verse 
beneficiado de alguna forma como integrante 
de la empresa           

 

Muchas gracias por su valioso tiempo. 

 
 
 
 
 



 
 

 

INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE INFORMACIÓN PARA LA 

VARIABLE DESEMPEÑO LABORAL 

ESCALA VALORATIVA DE DESEMPEÑO LABORAL 

Adaptado de Chiavenato (2012) 

 

Objetivo: el presente instrumento tiene como propósito recabar información 

respecto al desempeño laboral de los trabajadores de empresas del sector 

automotriz de la ciudad de Huancayo. 

Instrucciones: 

 El instrumento es totalmente personal y anónimo por lo que la información que 

consigne aquí será tratada en forma confidencial.  

 Lea con detenimiento cada uno de los enunciados y seleccione su valor en 

función a una escala del 1 al 5 según considere adecuado para usted, las 

respuestas tienen el siguiente valor: 

Totalmente de acuerdo 5 

De acuerdo 4 

Indiferente 3 

En desacuerdo 2 

Totalmente en desacuerdo 1 

 

DIMENSIONES N° ENUNCIADOS 
ESCALA 

1 2 3 4 5 

Esfuerzo 
individual 

1 
Su remuneración mensual es más que 
suficiente como recompensa por el trabajo 
que realiza para la empresa donde labora           

2 
La remuneración que percibe es justa con las 
actividades y quehaceres que su persona 
realiza en el trabajo           

3 
Considera que las recompensas que obtiene 
en su actual trabajo no las encontraría en 
otras empresas           

4 
Considera que además de las recompensas 
dinerarias deberían de existir otras formas de 
recompensarle por su esfuerzo en el trabajo           

5 
Su esfuerzo individual depende de las 
recompensas que obtendrá en el trabajo           

CÓDIGO 



 
 

 

6 
Considera que a mayor esfuerzo mayor 
deberá de ser la recompensa a obtener de la 
empresa           

7 
Es consciente de que debe de dar lo mejor de 
sí independientemente a las recompensas 
que puedan existir en el trabajo           

8 
La empresa donde labora lo recompensa en 
función al esfuerzo que realiza en su puesto 
de trabajo           

 
 

Desempeño en 
el puesto 

9 
Se siente preparado y capaz para 
desenvolverse adecuadamente en su puesto 
de trabajo           

10 
Considera que sus capacidades y/o 
habilidades personales le permiten realizar un 
buen trabajo para la empresa donde labora           

11 

Las habilidades y capacidades que posee son 
suficientes para solucionar posibles 
contingencias que pudieran generarse en su 
trabajo           

12 
La empresa donde labora se preocupa por 
capacitarlo en temas relacionados a su puesto 
de trabajo continuamente           

13 
Su trabajo le permite tener un desarrollo en 
sus habilidades y capacidades individuales           

14 
Considera que las funciones que realiza en su 
trabajo están acordes a su perfil profesional           

15 
Las funciones que se le han encomendado en 
su puesto de trabajo no exceden su capacidad 
ni generan una sobrecarga laboral para usted           

16 

Considera que puede asumir más funciones 
de las que ya viene realizando en su puesto 
de trabajo dado que sus capacidades y/o 
habilidades se lo permiten           

17 
Se siente satisfecho con las funciones que se 
le han encomendado realizar en su puesto de 
trabajo           

 

Muchas gracias por su valioso tiempo. 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Anexo 4. Validación de los instrumentos de investigación 

 

 

 

 

 

 

 

 



    

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



  
  

 

Anexo 5. Confiabilidad de los instrumentos de investigación 

 

Como sugieren Hernández y Mendoza (2018), al respecto de la 

interpretación del coeficiente de alfa de Cronbach “un valor mínimo de 0.60 es 

considerado aceptable para propósitos exploratorios” (p. 325). Por tanto, los valores 

obtenidos para cada instrumento fueron de 0.737 y 0.771 lo que sugiere que al estar 

por encima de 0.60 los instrumentos son confiables. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Anexo 6. Matriz de datos de las variables de estudio 

 

i1 i2 i3 i4 i5 i6 i7 i8 i9 i10 i11 i12 i13 i14 i15 i16 i17 i1 i2 i3 i4 i5 i6 i7 i8 i9 i10 i11 i12 i13 i14 i15 i16 i17 V1 D1V1 D2V1 D3V1 V2 D1V2 D2V2

E1 5 4 2 4 4 4 2 4 4 4 4 4 5 1 5 4 4 4 4 3 5 4 4 4 1 5 4 4 3 3 3 3 2 1 64 25 16 23 57 29 28

E2 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 78 33 17 28 80 37 43

E3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 3 4 4 4 4 4 68 28 16 24 69 32 37

E4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 85 35 20 30 85 40 45

E5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 85 35 20 30 84 39 45

E6 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 2 2 5 5 2 3 1 5 2 5 5 1 5 5 5 2 5 4 5 5 4 75 35 16 24 64 24 40

E7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 3 5 4 4 4 4 4 4 5 3 3 3 4 68 28 16 24 68 34 34

E8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 85 35 20 30 85 40 45

E9 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 3 4 4 4 4 4 1 5 1 3 5 1 5 5 5 3 5 5 5 5 5 75 32 18 25 67 24 43

E10 4 5 4 4 4 5 4 4 3 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 5 5 1 4 4 4 4 4 4 5 4 4 71 30 16 25 67 30 37

E11 5 5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 80 32 19 29 81 37 44

E12 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 3 3 2 4 4 5 5 4 5 5 5 3 4 4 4 4 4 76 31 19 26 68 30 38

E13 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 2 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 66 28 15 23 59 24 35

E14 5 5 5 5 5 4 1 5 2 4 1 5 5 2 5 4 2 4 4 3 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 3 4 65 30 12 23 76 34 42

E15 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 2 3 4 3 5 5 5 5 5 5 5 4 4 67 29 16 22 71 28 43

E16 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 85 35 20 30 85 40 45

E17 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 3 5 4 3 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 73 33 15 25 70 34 36

E18 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 81 34 18 29 80 35 45

E19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 3 4 2 4 4 4 5 5 5 5 5 3 3 4 3 85 35 20 30 66 28 38

E20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 85 35 20 30 85 40 45

E21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 28 16 24 67 31 36

E22 5 5 5 5 5 4 4 4 3 5 5 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 74 33 17 24 66 29 37

E23 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 2 5 3 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 81 35 16 30 74 31 43

E24 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 3 3 5 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 2 4 5 76 32 16 28 71 32 39

E25 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 3 3 4 4 4 4 4 5 2 4 4 4 4 4 4 2 3 5 4 5 5 71 29 18 24 67 31 36

E26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 69 28 17 24 68 32 36

E27 5 5 5 4 4 4 4 5 2 5 4 5 4 2 2 5 5 1 1 1 5 1 4 5 2 5 5 4 1 4 4 2 4 2 70 31 16 23 51 20 31

E28 4 4 4 4 4 4 4 5 3 3 3 5 5 4 4 4 4 3 3 1 5 3 4 5 4 5 5 5 4 3 3 3 4 4 68 28 14 26 64 28 36

E29 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 5 4 3 2 3 4 4 4 2 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 5 4 60 25 14 21 64 28 36

E30 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 76 30 18 28 78 38 40

E31 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 3 4 5 4 4 4 2 5 2 3 5 3 5 5 4 3 4 4 2 3 4 75 32 19 24 62 28 34

E32 5 5 4 4 5 4 4 3 3 4 2 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 67 31 12 24 77 34 43

E33 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 1 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 83 33 20 30 76 31 45

E34 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 84 35 20 29 83 38 45

E35 4 3 4 4 3 5 4 5 3 4 4 4 3 2 2 2 3 2 2 2 4 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 5 5 4 59 27 16 16 60 23 37

E36 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 84 34 20 30 79 35 44

E37 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 80 31 20 29 78 34 44

E38 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 2 3 2 5 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 60 24 14 22 61 27 34

E39 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 85 35 20 30 77 37 40

E40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 28 16 24 68 32 36

E41 4 5 4 4 4 5 4 5 2 5 4 4 4 1 1 4 4 1 1 1 5 1 3 5 1 5 5 4 3 4 3 4 5 4 64 30 16 18 55 18 37

E42 5 5 4 3 1 5 3 5 3 5 5 5 5 1 1 5 3 4 4 4 5 5 4 5 1 5 5 5 1 5 5 5 5 5 64 26 18 20 73 32 41

E43 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 65 27 15 23 64 29 35

E44 4 4 4 2 1 4 2 3 5 5 5 5 5 2 4 4 3 3 3 3 3 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 62 21 18 23 72 28 44

E45 5 5 2 5 4 5 3 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 2 2 4 4 1 4 5 4 5 5 4 4 4 3 4 4 4 74 29 18 27 63 26 37

E46 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 80 33 19 28 78 35 43

E47 5 5 5 4 3 5 3 4 3 5 3 5 5 3 3 4 5 3 3 3 5 5 5 5 3 5 5 5 3 4 5 3 4 3 70 30 15 25 69 32 37

E48 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 79 32 19 28 73 33 40

E49 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 2 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 78 30 18 30 76 33 43

E50 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 3 4 4 5 4 4 3 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 76 34 18 24 76 33 43

E51 4 4 4 4 2 3 2 1 2 5 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 5 1 4 5 2 5 4 2 1 2 3 3 4 3 47 23 10 14 50 23 27

E52 5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 81 33 18 30 79 36 43

E53 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 2 3 1 5 3 5 5 3 4 4 4 4 4 4 2 3 3 71 31 16 24 59 27 32

E54 3 3 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 3 3 3 4 3 3 3 3 5 3 5 3 3 5 4 5 3 5 3 3 5 4 68 29 19 20 65 28 37

E55 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 3 4 2 4 76 32 18 26 76 40 36

E56 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 85 35 20 30 79 36 43

E57 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 2 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 82 35 18 29 79 34 45

E58 4 5 4 3 3 3 3 4 3 5 3 5 4 1 3 5 3 3 3 1 5 3 5 5 1 5 5 4 3 4 4 4 4 4 61 25 15 21 63 26 37

E59 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 1 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 81 34 17 30 75 31 44

E60 5 5 5 4 3 4 3 5 4 5 5 5 5 4 2 5 5 3 3 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 74 29 19 26 77 32 45

E61 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 83 35 18 30 80 37 43

E62 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 79 34 18 27 79 35 44

E63 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 28 16 24 68 32 36

E64 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 4 4 3 4 4 5 4 3 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 78 35 20 23 75 33 42

E65 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 3 5 4 2 2 2 4 1 4 5 3 4 4 4 3 5 5 4 4 4 76 31 18 27 60 23 37

E66 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 28 16 24 68 32 36

E67 5 5 3 5 5 4 1 5 4 5 4 5 5 1 4 3 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 1 5 5 1 4 5 68 28 18 22 75 39 36

E68 5 4 4 5 5 4 2 4 3 4 3 4 4 3 2 3 5 4 4 4 5 2 2 5 1 5 5 5 5 5 4 4 4 4 64 29 14 21 68 27 41

E69 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 83 35 19 29 83 38 45

E70 4 2 2 4 1 2 2 3 1 4 4 4 5 3 5 4 4 1 2 2 4 2 3 5 3 5 5 4 3 4 4 4 4 4 54 17 12 25 59 22 37

E71 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 73 30 17 26 72 35 37

E72 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 79 35 18 26 68 32 36

E73 5 5 4 4 4 4 3 4 3 5 1 5 5 1 1 3 5 1 1 3 4 1 5 5 3 5 5 4 1 4 4 5 5 4 62 29 13 20 60 23 37

E74 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 1 1 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 84 35 20 29 71 29 42

E75 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 68 28 16 24 77 32 45

E76 4 4 4 2 2 3 1 3 2 2 2 4 4 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 3 3 41 20 9 12 34 15 19

E77 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 3 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 3 4 5 5 3 3 79 34 19 26 75 37 38

E78 4 4 3 4 4 3 2 2 3 4 4 4 3 3 3 3 3 2 2 2 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 2 4 3 56 24 13 19 54 23 31

E79 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 5 5 4 4 4 4 3 3 5 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 78 31 20 27 71 31 40

E80 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 80 35 18 27 77 36 41

E81 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 79 29 20 30 85 40 45

E82 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 85 35 20 30 82 37 45

E83 5 5 5 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 2 2 3 4 3 3 2 5 2 4 4 3 5 5 5 2 3 4 2 4 4 66 31 16 19 60 26 34

E84 5 5 4 5 5 5 4 5 3 5 4 5 5 2 2 2 3 2 2 3 4 4 5 5 3 5 5 4 2 2 2 3 5 4 69 33 17 19 60 28 32

E85 5 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 79 31 18 30 79 37 42

E86 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 74 30 17 27 72 33 39

E87 5 4 4 4 2 4 4 5 1 5 4 5 5 2 1 5 2 1 2 1 5 4 4 5 1 5 5 2 2 2 2 2 5 2 62 27 15 20 50 23 27

E88 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 5 3 5 5 5 4 4 4 4 4 5 85 35 20 30 72 32 40

E89 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 3 3 3 5 4 5 5 5 5 5 5 4 3 4 82 33 19 30 71 30 41

E90 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 3 4 62 24 16 22 59 27 32

E91 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 2 2 2 2 3 4 4 3 3 2 5 3 3 5 3 5 5 5 3 4 5 5 5 5 61 28 16 17 69 27 42

E92 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 3 3 4 4 4 4 3 3 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 71 32 17 22 69 30 39

E93 4 4 3 4 4 5 4 4 3 5 4 5 5 3 3 3 5 4 4 2 4 3 5 5 3 5 5 5 3 4 4 5 5 4 68 28 16 24 70 30 40

E94 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 85 35 20 30 81 38 43

E95 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 85 35 20 30 84 39 45

CÓDIGO

CLIMA ORGANIZACIONAL DESEMPEÑO LABORAL

Comunicación int. Autonomía T/D Motivación laboral Esfuerzo individual Desempeño en el puesto
SUMAS CO SUMAS DL



 
 

 

 

Nota. La data presentada en la tabla se procesó en el software estadístico IBM SPSS v.26. 

 

 

Anexo 8. Edad de los encuestados 

 
Nota. La data presentada en la tabla se procesó en el software estadístico IBM SPSS v.26. 

Anexo 7. Género de los encuestados 



 
 

 

Anexo 9. Niveles de comunicación interpersonal 

 

 
Nota. La data presentada en la tabla se procesó en el software estadístico IBM SPSS v.26. 

 

 

Anexo 10. Niveles de autonomía para toma de decisiones 

 
Nota. La data presentada en la tabla se procesó en el software estadístico IBM SPSS v.26. 

 



 
 

 

Anexo 11. Niveles de motivación laboral 

 
Nota. La data presentada en la tabla se procesó en el software estadístico IBM SPSS v.26. 

 

 

Anexo 12. Niveles de clima organizacional 

 
Nota. La data presentada en la tabla se procesó en el software estadístico IBM SPSS v.26. 

 

 



 
 

 

Anexo 13. Niveles de esfuerzo individual 

 
Nota. La data presentada en la tabla se procesó en el software estadístico IBM SPSS v.26. 

 

 

Anexo 14. Niveles de desempeño en el puesto 

 
Nota. La data presentada en la tabla se procesó en el software estadístico IBM SPSS v.26. 

 

 



 
 

 

Anexo 15. Niveles de desempeño laboral 

 

Nota. La data presentada en la tabla se procesó en el software estadístico IBM SPSS v.26. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Anexo 16. Tabla de frecuencia por ítems de variable clima organizacional 

 

Se observa en la tabla del anexo 16 la distribución de frecuencias por cada 

ítem del instrumento de medición de la variable de clima organizacional, en la cual 

se aprecia que las respuestas cuyas frecuencias predominantes son las de 

“Totalmente de acuerdo” y “De acuerdo” lo que implica hasta cierto punto que es 

un aspecto positivo respecto a esta variable, sin embargo, también existen 

porcentajes no deseables en cuantía que se pueden evidenciar en las respuestas 

de “indiferente, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo”.  

 

 



 
 

 

Anexo 17. Tabla de frecuencia por ítems de variable desempeño laboral 

 

Se puede apreciar en la tabla del anexo 17 la distribución de frecuencias por 

cada ítem del instrumento de medición de la variable de desempeño laboral, en la 

que se pone en evidencia que las respuestas con mayores porcentajes de 

frecuencias son las que pertenecen a “De acuerdo” y “Totalmente de acuerdo” 

respectivamente. Ello es bastante positivo para la variable de estudio, sin, sin 

embargo, también existen porcentajes que en suma son importantes y no 

deseables, siendo que están representados por las respuestas en base a 

“indiferente, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo”.  

 


