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Resumen 

La presente tesis tuvo como objetivo general determinar la influencia del clima 

organizacional en el desempeño laboral en la empresa Cyber Driver Corporation SAC. 

La metodología se enfocó desde una perspectiva cuantitativa, además fue una 

investigación no experimental de tipo correlacional. La población consto de 28 personas entre 

accionistas, personal ejecutivo, trabajadores y usuarios. La muestra fue de carácter censal, por 

lo que se consideró los 28 participantes.  

Los resultados evidenciaron que un 53.6% estuvo de acuerdo que existe un buen 

ambiente de trabajo y un 67.9% estuvo de acuerdo que las sus habilidades son las adecuadas 

para el desempeño de funciones. La conclusión principal evidenció que existe una relación entre 

las variables de 0.985, cifra adquirida mediante la correlación de Spearman. También así, se 

observó que un 53.6% estuvo totalmente de acuerdo que los trabajadores se desenvuelven en 

un medio laboral de empatía, además un 57,1% está de acuerdo que les gusta su trabajo, 

reconociéndose así la influencia y el asertividad de la hipótesis específica, las fuerzas 

motivacionales influyen en el desempeño laboral de la empresa Cyber Driver Corporation 

S.A.C.  

Palabras claves: Clima organizacional, desempeño laboral. 
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Abstract 

The general objective of this thesis was to determine the influence of organizational climate on 

work performance at Cyber Driver Corporation SAC. 

The methodology was approached from a quantitative perspective, it was also a non-

experimental research of correlational type. The population consisted of 28 people including 

shareholders, executive personnel, workers and users. The sample was of a census nature, so 

the 28 participants were considered.  

The results showed that 53.6% agreed that there is a good working environment and 67.9% 

agreed that their skills are adequate for the performance of their functions. The main conclusion 

showed that there is a relationship between the variables of 0.985, a figure acquired through 

Spearman's correlation. Also, it was observed that 53.6% totally agreed that the workers 

develop in a work environment of empathy, and 57.1% agreed that they like their work, thus 

recognizing the influence and assertiveness of the specific hypothesis, the motivational forces 

influence the work performance of the company Cyber Driver Corporation S.A.C.  

 

Key words: Organizational climate, work performance. 
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Introducción 

La empresa seleccionada para la realización de la tesis consta de aspectos positivos y 

negativos, sin embargo, estos últimos afrontan un grave problema en la superación corporativa, 

debido a que no existe una gestión adecuada, asimismo el clima organizacional no es el 

correspondiente, generando una descoordinación y una decadencia en el desempeño laboral de 

los trabajadores, es por ello que se realizó una investigación para corroborar la relación en 

ambas variables. 

La presente tesis tuvo como objetivo general determinar la influencia del clima 

organizacional en el desempeño laboral en la empresa Cyber Driver Corporation SAC. Los 

objetivos específicos estuvieron conformados por: (a) Determinar de qué manera los factores 

del clima organizacional influyen en el desempeño laboral de la empresa Cyber Driver 

Corporation SAC; (b) Determinar de qué manera la comunicación influye en el desempeño 

laboral de la empresa Cyber Driver Corporation SAC; (c) Determinar de qué manera la toma 

de decisiones influye en el desempeño laboral de la empresa Cyber Driver Corporation SAC; y 

(d) Determinar de qué manera las fuerzas motivacionales influye en el desempeño laboral de la 

empresa Cyber Driver Corporation SAC. La hipótesis general formulada por el investigador 

manifiesta que el clima organizacional influye en el desempeño laboral en la empresa Cyber 

Driver Corporation SAC. Las hipótesis especificas fueron: (a) Los factores del clima 

organizacional influyen en el desempeño laboral de la empresa Cyber Driver Corporation SAC; 

(b) La comunicación influye en el desempeño laboral de la empresa Cyber Driver Corporation 

SAC; (c) La toma de decisiones influye en el desempeño laboral de la empresa Cyber Driver 

Corporation SAC; y (d) Las fuerzas motivacionales influyen en el desempeño laboral de la 

empresa Cyber Driver Corporation SAC. 
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Se desarrolló desde la perspectiva del enfoque cuantitativo, adquiriendo como asistencia 

técnica la encuesta de opinión y un instrumento de cuestionario virtual compartido mediante 

correo electrónico, cuyo contenido lo conforman 33 preguntas cerradas con alternativas tipo 

Likert referentes a las variables de estudio “clima organizacional” y “desempeño laboral”, la 

finalidad de establecer una relación entre las variables estuvo asistido por el Software SPSS 

v26, que generó un procesamiento adecuado en la recolección de datos. Se trató de una 

investigación aplicada no experimental transeccional correlacional, con una población 

estudiada del personal de 28 trabajadores de distintos cargos jerárquicos en la empresa. 

El capítulo 1, contiene el desarrollo del problema de investigación describiendo la realidad 

problemática de la empresa Cyber Driver Corporation S.A.C. estableciendo los objetivos 

generales y específicos al problema planteado, ¿Cómo el clima organizacional influye en el 

desempeño laboral en la empresa Cyber Driver Corporation SAC?, así como su justificación y 

limitaciones. 

En el capítulo 2, se desarrolló el Marco Teórico, abarcado con aspectos relevantes en la 

investigación, como los antecedentes internacionales y nacionales, bases teóricas así como las 

definiciones de términos básicos de las variables “clima organizacional” reconocido como la 

evaluación del ambiente laboral y las actitudes colectivas que producen un espacio particular, 

ya sea de carácter positivo o negativo  y el “desempeño laboral” reconocido como la 

visualización de funciones, para evidenciar un correcto funcionamiento de operaciones. 

En el capítulo 3, se elaboró la metodología de la investigación, bajo el enfoque de 

investigación cuantitativa, operacionalización de las variables, hipótesis, diseño de la 

investigación, población y muestra, técnica e instrumento de recolección de datos. 

El capítulo 4, evidencia el análisis de distribución de frecuencias en cada una de las 33 

preguntas del cuestionario y la correlación entre las variables de estudio haciendo uso de la 
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correlación de Spearman. De igual manera, se redactaron las discusiones de los resultados o 

conclusiones adquiridos por diversos autores, acerca de las variables estudiadas, acorde a los 

productos desarrollados en la presente tesis. 
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Capítulo I: Problema de la Investigación 

1.1 Descripción de la Realidad Problemática 

En la actualidad, los factores de clima organizacional y desempeño laboral son de gran 

importancia y relevancia para lograr una gestión exitosa y eficiente de una empresa. Al contar 

con un clima organizacional adecuado, los trabajadores contarán con una mayor disposición de 

lograr las metas trazadas, además desarrollarán grupos de trabajo, con los cuales conseguirán 

el éxito deseado por la empresa. Además, el contar con un clima laboral adecuado tendrá 

consecuencias positivas para la empresa y trabajadores, como una mejora o alza en los índices 

del desempeño laboral, individual y en conjunto.  

Con referencia al desempeño laboral a escala mundial hemos podido observar que estos 

índices han aumentado, esto se debe a distintos factores, como una mejor administración que 

dirija la empresa, la cual impulsa a desarrollarse a los trabajadores, así como un mayor acceso 

a implementos y medios tecnológicos, con los cuales el trabajo se vuelve mucho más rápido. 

Asimismo, podemos resaltar que se valora en la actualidad el talento humano, por lo que las 

habilidades y talentos son motivados a favor de la empresa. (Álvarez Indacochea, Alfonso 

Porraspita, & Indacochea Ganchozo, 2018). 

A nivel nacional, la informalidad, el alta de desempleo, la mala comunicación entre 

trabajador y empresa, son aspectos que no permiten el desarrollo en el país del desempeño 

laboral, esto demostrado por el Banco de Desarrollo de América Latina, el cual determinó que 

en el país solo se desarrolla un 17% de desempeño laboral a comparación de los Estados Unidos 

(Banco de Desarrollo de América Latina, 2018).  

La problemática de la presente investigación se sitúa en la empresa Cyber Driver 

Corporation S.A.C, buscando la relación que tiene el clima organizacional dentro del 

desempeño laboral de la empresa, en la cual el problema es ello que se acontece como 
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problemática. Si los trabajadores demuestran un desempeño desfavorable y bajo rendimiento 

en sus labores tendría como resultados desventajas en el mercado. También así el clima 

organización se observaría de manera desfavorable ya que las estrategias o métodos planteados 

que se propusieron no influyen efectivamente en los trabajadores observándose incomodidad, 

desmotivación, cansancio, etc. 

Se podría reconocer como un origen de esta problemática la falta de dedicación u 

organización para poder plantear adecuadamente el clima organizacional ya que esto tiene 

relación con los demás aspectos de la empresa Cyber Driver Corporation S.A.C, como el 

desempeño laboral. También así se observa la influencia del tipo de personal que se contrata, 

ya que este colaborador podría beneficiar al grupo de trabajo o deteriorarlo, también así se 

observa la falta de conocimientos sobre el sector a desarrollar; es por ello que un proceso 

adecuado de selección de personal beneficia a la empresa.  

El efecto del clima organizacional en el desempeño laboral de los trabajadores de la 

empresa es beneficioso ya que estos podrían rendir de manera efectiva dependiendo el área de 

labor. En la cual el clima organizacional ofrece mejor estadía y conformidad en el grupo o de 

individualidad de su trabajo. Este proceso de beneficios fue previamente estudiado dependiendo 

el área a ejecutar, ya que existe un nivel de requerimiento variado en los diferentes aspectos en 

los que se desenvuelve la empresa, ya que esta busca los mejores rendimientos para un mayor 

incremento de eficiencia, influyendo el clima organizacional.  

Lo que propone el clima organizacional a las empresas es el poder obtener beneficios y 

mejorar con respecto a la efectividad y eficiencia que brindan los trabajadores, en la cual esto 

estudio de manera correcta previamente para evitar problemas que afectarían gravemente a la 

empresa. También así, ofrece mayor motivación y comodidad siento esto los factores que mayor 

influyen en una empresa para que los trabajadores estén conformes realizando su empleo.  
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1.2 Planteamiento del Problema 

1.2.1. Problema General. 

• ¿Cómo el clima organizacional influye en el desempeño laboral en la empresa 

Cyber Driver Corporation SAC? 

1.2.2. Problemas Específicos. 

• ¿De qué manera los factores del clima organizacional influyen en el desempeño 

laboral de la empresa Cyber Driver Corporation SAC? 

• ¿De qué manera la comunicación influye en el desempeño laboral de la empresa 

Cyber Driver Corporation SAC? 

• ¿De qué manera la toma de decisiones influye en el desempeño laboral de la 

empresa Cyber Driver Corporation SAC? 

• ¿De qué manera las fuerzas motivacionales influyen en el desempeño laboral de 

la empresa Cyber Driver Corporation SAC? 

1.3 Objetivos de la Investigación 

1.3.1. Objetivo General. 

• Determinar la influencia del clima organizacional en el desempeño laboral en la 

empresa Cyber Driver Corporation SAC. 

1.3.1. Objetivos Específicos. 

• Determinar de qué manera los factores del clima organizacional influyen en el 

desempeño laboral de la empresa Cyber Driver Corporation SAC. 

• Determinar de qué manera la comunicación influye en el desempeño laboral de 

la empresa Cyber Driver Corporation SAC. 
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• Determinar de qué manera la toma de decisiones influye en el desempeño laboral 

de la empresa Cyber Driver Corporation SAC. 

• Determinar de qué manera las fuerzas motivacionales influye en el desempeño 

laboral de la empresa Cyber Driver Corporation SAC. 

1.4 Justificación e Importancia de la Investigación 

Justificación teórica  

Se desarrolla la amplitud conceptual de las teorías que conlleva cada variable a fin de 

comprender generalmente los elementos que engloba cada categoría, asimismo mantener los 

detalles de las definiciones, logrando expresar ideas concretas importantes, es por ello, que al 

reconocer una persistente problemática presente en la empresa Cyber Driver Corporation como 

la falta de comunicación y liderazgo de parte de las gerentes y jefes con los trabajadores, se 

decidió investigar la influencia de estos en el desempeño de los empleados y buscar alternativas 

para satisfacer a ambas partes. 

Justificación metodológica   

Se realizó la presente investigación a base del enfoque cuantitativo con el fin de resolver 

la problemática entre estas variables en diversas empresas, determinando así una línea de 

respuesta para la mejora del clima organizacional y con ella el desempeño laboral, brindando 

así herramientas de mejora, con la finalidad de beneficiar a ambas partes de la investigación 

(trabajador y empresa). 

Justificación practica 

Será utilizada como futura fuente de investigación siendo guía y apoyo para futuros 

trabajos relacionados al presente tema, ya que presenta extensa información sobre las dos 

variables estudiadas, clima organizacional y desempeño laboral. De igual manera, se observó 
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como diversas empresas u organizaciones han tomado en mayor consideración el factor de 

clima organizacional en los últimos años, esto con el fin de que el trabajador se desenvuelva de 

manera eficiente y óptima con la finalidad de mejorar o aumentar su desempeño laboral. 

1.5 Limitaciones de la Investigación 

No existe una transparencia de la información requerida para esta investigación, además 

de una política de reserva sobre las actividades comerciales y administrativas. La cooperación 

de los trabajadores fue limitada, siendo que algunos no brindaron información necesaria o lo 

hicieron, pero de forma limitada, siendo esta irrelevante para el estudio.  

Los altos directivos, así como jefes y gerentes tampoco mostraron cooperación alguna 

de participar en el estudio, así como una serie de deficiencias durante el mismo, más a pesar de 

las dificultades presentadas se logró el desarrollo del trabajo. 
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Capítulo II: Marco Teórico 

2.1 Antecedentes de la Investigación 

2.1.1. Internacionales. 

Según el autor, en su tesis para optar por el grado de titulado “Liderazgo y Clima Laboral 

en CLINMEYD S.A. Northospital” busca generar un incremento en la satisfacción de sus 

trabajadores, por lo que identifica la influencia de los líderes y las deficiencias que presentan, 

esto con el fin de generar mayor productividad. Se realizó una investigación no experimental 

con una muestra de 101 trabajadores para la variable Clima Laboral y 13 para Liderazgo, 

teniendo como resultado que existen diferentes tipos de liderazgo de la empresa, como 

“misionero” (mayor porcentaje), “paternalista”, “laissez-faire” y con respecto al clima laboral 

este depende de diferentes factores. Se concluyó que el estilo de liderazgo no influye 

proporcionalmente en el clima laboral, y el factor con mayor satisfacción es el involucramiento 

laboral (Boada Cadena, 2017). 

Según los autores, en su artículo “Relación entre el clima organizacional y violencia 

laboral en funcionarios de una universidad pública” busca determinar la relación entre el clima 

organizacional y la violencia laboral dentro de una universidad pública, así como entender la 

dinámica de esta. Se realizó un estudio descriptivo con una población de 410 funcionarios 

(administrativos, docentes, directivos y personal de apoyo), utilizando los métodos del 

Cuestionario de Clima Laboral del DAFP y el Inventario de Violencia y Acoso Psicológico en 

el Trabajo (IVAPT), teniendo como resultado que el 79% de los trabajadores identifican un 

clima laborable y un 39% percibe un nivel medio de violencia dentro de la institución. Se 

concluyó la existencia de una relación indirecta entre clima laboral y presencia de violencia 

(Pantoja-Pantoja, Navarrete-Acosta, Zambrano-Guerrero, & Matabanchoy-Tulcan, 2019). 
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Según el autor, en su tesis “Diagnóstico del clima laboral del personal administrativo 

encargado de los Procesos Habilitantes de Apoyo del Gobierno Autónomo Descentralizado del 

Municipio Rumiñahui GADMUR” busca determinar el estado del clima laboral de la empresa, 

ya que se precisa una relación de esta con la motivación durante el trabajo. Se realizó una 

investigación no experimental con una muestra de 88 servidores públicos, teniendo como 

resultado que 17 de los indicadores (84%) presenten valoraciones entre media y altas, y los 6 

restantes presentan valoraciones bajas y críticas. Tenemos como resultado que compañerismo 

(57%) es el factor más crítico y orgullo (87%) el más satisfactorio entre los trabajadores, además 

se determinó que el Índice de Satisfacción Laboral es de 73,1%, por lo que el clima laboral de 

la empresa no es totalmente satisfactorio, por lo que se recomienda tomar medidas para mejorar 

los factores que se presentan con valoraciones bajas (Íñiguez Chamorro, 2017). 

Según el autor, en su artículo “Un acercamiento al Clima organizacional” busca 

identificar la influencia del clima organizacional en relación al ámbito laboral y su relación con 

el actuar de los trabajadores. Se desarrolló una investigación a base de revisión bibliográfica de 

material de los años 2001 a 2014, se logró identificar cuatro dimensiones básicas que influyen 

en el clima organizacional (motivación, reciprocidad, liderazgo, participación), así como tres 

teorías basadas en este tema (Maslow, Mayo, factores de Herzberg). Se concluyó que es 

fundamental estos conocimientos, debido a que el clima organizacional influye en el 

comportamiento de los trabajadores y facilitan introducir mejoras en las políticas de las 

empresas u organizaciones (Iglesias Armenteros & Torres Esperón, 2018). 

Según el autor, en su artículo “Clima Organizacional en un hospital público de Quindío 

Colombia” busca precisar cómo se percibe el clima organizacional por parte de los funcionarios 

del centro de salud. Se desarrolló una investigación cuantitativa mediante un estudio de doce 

dimensiones, con una muestra de 114 funcionarios asistenciales y administrativos, 
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obteniéndose como resultado un 3,89%, considerado en nivel medio según los indicadores 

utilizados. Se concluyó la existencia de una relación directa entre los indicadores de relaciones 

interpersonales y clima laboral, además de una relación más débil entre comunicación interna 

y clima laboral, siendo así uno de los puntos más débiles dentro de los colaboradores. (Agudelo 

Loaiza, Echeverry Ríos, Echeverry Moreno, Beltrán Cárdenas, & Moreno, 2017). 

Según los autores, en su artículo llamado “Seguridad e Higiene en los Hospitales 

Públicos y su incidencia en el Desempeño Laboral” señala que, para un buen desempeño de los 

trabajadores en su centro laboral, de tal manera que brindan los servicios a los usuarios. 

Asimismo, influye mucho sobre el desempeño que promueve los colaboradores, los factores de 

higiene y seguridad que ellos deben brindar constantemente para realizar una buena atención a 

los usuarios y evitar los contagios. Por ende, el estado ecuatoriano considera un factor 

importante el implemento de herramientas, capacitaciones y selección de personal adecuada 

según el ambiente laboral como objetivo de mejora en el desempeño laboral de los 

colaboradores, brindando atención eficiente a los usuarios (Figueroa Cañarte, y otros, 2018). 

Según los autores, en su tesis “Diagnóstico de la inteligencia emocional interpersonal 

en el desempeño laboral de los servidores públicos del Centro de Salud Tipo C del Cantón 

Chone” precisa que se estudió la forma de mejorar la inteligencia emocional de los trabajadores 

que llevaría a un buen desempeño. Se utilizaron las entrevistas con el fin de conocer los factores 

pertenecientes a la inteligencia emocional que deberían mejorar con el objetivo de una labor 

óptima. Reconociendo que hay una baja motivación en su ambiente laboral concluyendo así a 

una disminución de efectividad el trabajo, se reconoce que dentro del centro de salud existe la 

necesidad de implementar herramientas y capacitaciones para motivar a los trabajadores con el 

fin de brindar una atención adecuada, tomando en cuenta las expectativas de los usuarios 

(Medranda Moreira & Moreira Palacios, 2020).  



12 

 

 

 

Según el autor, en su tesis para optar el grado de maestría “Clima Organizacional y su 

incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad 

Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN – Managua en el periodo 2016” señala que 

tiene como objetivo identificar la relación que puede tener el desempeño laboral y el clima 

organizacional. Para reconocer ello se tomó a 59 empleados para aplicarles la encuesta, por lo 

que se obtuvo como resultado la relación en los dos factores, además se reconoció que existe 

una baja calidad y motivación en el desempeño laboral. Tomando como prioridad el 

implemento de herramientas y capacitaciones en la cual motive y aliente efectivamente a los 

colaboradores para un desarrollo óptimo de sus labores (Zans Castellón, 2017). 

Según los autores, en su artículo “Clima organizacional y desempeño laboral en los 

docentes de los colegios y escuelas adventistas de la Misión Ecuatoriana del Norte y Misión 

Ecuatoriana del Sur, 2016” indica que se estudian métodos que podrían están relacionados con 

la mejora de las escuelas ecuatorianas, se habla acerca del clima organizacional y el desempeño 

laboral que tienen como relación para llevar un incremento en el desempeño de sus docentes. 

Por ello, se realizó investigaciones en 157 profesores de 8 instituciones, se reconoce que existe 

relación en los dos factores, de tal manera que mediante un clima laboral más eficiente se puede 

encontrar el colaborador, mayor desempeño laboral obtendría en el trabajo para un buen 

desarrollo de sus labores, brindando efectividad, eficacia y motivación en ello (Qiñonez 

Villegas y Peralta Quisirumbay, 2016). 

Según el autor, en su tesis “Plan motivacional y su incidencia en el desempeño laboral 

del talento humano de la empresa Klinnas S.A. distribuidora de claro, cantón Guayaquil, 

provincia de Guayas, años 2016” precisa que en la empresa Klinnas buscan identificar los 

factores que lleven a los trabajadores a tomar decisiones sobre dejar de trabajar por la falta de 

motivación que tienen, siendo así que se estudia nuevas medias dentro de la empresa para que 

ellos puedan brindar un servicio efectivo a los usuarios. Por lo que se trabajó con un plan para 
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el desarrollo motivacional de los colaboradores. Se reconoció mediante la investigación 

realizada que los trabajadores motivados realizan trabajos óptimos y con mayor efectividad, 

siendo así que busca implementar el plan de desarrollo motivación para un beneficio de todos 

(Cruz Cruz, 2017). 

2.1.2. Nacionales. 

Según el autor, en su tesis para optar por el grado de magíster “Clima laboral de 

restaurantes en el norte del Perú, 2014” indica la importancia que cumple el clima laboral en 

relación al orgullo que presenta el trabajador sobre su empresa, asimismo busca identificar la 

importancia de este en la productividad. Se desarrolló una investigación descriptiva empleando 

el método de encuesta con una población de 84 trabajadores de diferentes regiones, teniendo 

como resultado que el 82% de los trabajadores se muestran orgullosos de pertenecer a la 

empresa, y eso se ve reflejada en la productividad que presentan en su trabajo. Se concluyó que 

el valor de la empresa y el alcanzar las metas trazadas por esta presentan una relación directa, 

asimismo se indica que se presentan diversos problemas dentro de esta, como favoritismo, 

indisposición de los jefes, desigualdad en los pagos, entre otros (Chirinos Aita, 2018). 

Según el autor, en su tesis para optar por el grado de magíster “Clima organizacional de 

la institución educativa “Nuestra Señora de Montserrat”, del distrito de Lima, Perú, año 2017” 

busca identificar el cómo se sienten los trabajadores de la institución, conocer el clima laboral 

del personal educativo y administrativo. Por ello, se realizó una investigación descriptiva 

cuantitativa a través del método de la encuesta, con una muestra de 80 docentes de los tres 

niveles, obteniendo como resultado que los indicadores recompensa (16,3%) y remuneración 

(23,8) son los únicos indicadores inadecuados de parte de los trabajadores y los indicadores 

más altos son identidad (86,3%) y estructura (68,8%). Es así, que se concluyó que existe un 

clima laboral variable con un porcentaje de 51,2% en promedio, por lo que no se logra las 
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expectativas de manera certera, siendo así que se recomienda programas de capacitación y 

fortalecimiento (Gálvez Robles, 2017). 

Según el autor, en su tesis “Influencia del clima organizacional en el nivel motivacional 

del personal de la Municipalidad Provincial de Santa Cruz en la región Cajamarca para el 

periodo 2015” busca identificar los factores motivacionales dentro de la empresa y la influencia 

que estos representan dentro del clima laboral entre los trabajadores. Se realizó una 

investigación de tipo mixta (cuantitativa y cualitativa) utilizando el método de la encuesta en la 

población total de los trabajadores de la municipalidad (111), se obtuvo como resultado que, en 

las cinco dimensiones estudiadas, un 98% de los encuestados precisó que no existen 

oportunidades de progreso y un 93% no se siente valorado en la empresa, por lo que no existe 

un real compromiso en la empresa debido a estos factores. Se concluyó que existe un clima 

organizacional bajo, debido a las condiciones que presentan los trabajadores, por lo que no hay 

motivación al realizar el trabajo, además de la existencia de falta de comunicación (Romero 

Aguinaga, 2016). 

Según los autores, en su artículo “Influencia del clima organizacional en el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Morales, región San Martín” busca conocer 

cómo se encuentra el clima organizacional y el desempeño laboral dentro de la municipalidad 

y determinar su relación. Se desarrolló bajo una investigación experimental utilizando el 

método de la encuesta con una población de 75 colaboradores, se tuvo resultado que, el clima 

laboral es regular, con un porcentaje del 37% y que el desempeño laboral es, de igual forma, 

regular, con un porcentaje del 36% reconociéndolo como malo y 34% como regular, y que la 

relación existente entre estas dos variables es fuerte y directa. Se concluyó que la empresa 

presenta un clima y desempeño regular, siendo una de las mayores deficiencias la falta de 

confianza entre empleador y colaboradores, además vemos como estos dos factores se 
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relacionan entre sí afectando o beneficiando la productividad de la institución (Silva 

Huamantumba, Silva Huamantumba, & Bautista Fasabi, 2018). 

Según los autores, en su artículo “Liderazgo y clima organizacional en trabajadores de 

establecimientos de salud de una microred de Perú” busca identificar y determinar la conexión 

entre clima organizacional y liderazgo dentro de la microred de salud en la provincia de Huaraz. 

Se desarrolló un estudio correlacional en dos centros y 8 puestos de salud, con una muestra de 

88 trabajadores y se obtuvo como resultado que se encuentran presentes el liderazgo 

transaccional y transformacional alto en 54,5% y 44,3% respectivamente, así como el liderazgo 

transaccional y transformacional bajo en 45,5% y 55,7% respectivamente; asimismo, el 50% 

indica que el gerente posee un nivel de liderazgo medio. Con los resultados, se concluyó que 

predomina el liderazgo transaccional dentro de la microred, además con el nivel de liderazgo 

del gerente es factible proporcionar a la población un adecuado funcionamiento y se identifica 

el compromiso presente en los trabajadores en relación a la microred de salud, por lo que se 

determina una correlación positiva entre liderazgo y clima organizacional (Castillo Saavedra E. 

, Medina Reyes, Bernardo Trujillo, Reyes Alfaro, & Ayala Jara, 2019). 

Según la autora, en su tesis para optar el grado de licenciada “La influencia de la cultura 

organizacional en el desempeño laboral del Centro Nacional de Salud Intercultural – INS 2017” 

indica que se enfocan en mejorar los aspectos del desempeño que otorgan los trabajadores 

dentro de sus labores. Es por ello se aplicó encuestas específicamente a diez colaboradores del 

centro de salud, en donde se reconoce que existen un bajo desempeño laboral que se reconoce 

por la falta de motivación y entusiasmo que tiene el trabajador en el desarrollo de sus labores, 

brindando una atención deficiente o no adecuada para el usuario. Optando por la 

implementación de nuevas medidas para el desarrollo adecuado y motivación de los 

colaboradores para una labor eficaz en ello, brindando la atención esperada por los pacientes 

del Centro de Salud (Valerio Alejos, 2017). 
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Según el autor, en su tesis para optar el grado de magister “Estrés y desempeño laboral 

de los trabajadores del Centro Salud Materno Infantil Piedra Liza, 2017” precisa que busca 

determinar la relación del estrés que se produce en el trabajo y del desempeño laboral en el 

centro de Salud. Por lo cual se realizó una serie de encuestas a todos los trabajadores del Centro 

de Salud, reconociendo que existe relación en ambos ya que a mayor estrés que se obtenga por 

acumulación de trabajo o falta de capacidad para realizar las labores se obtiene un desempeño 

deficiente por parte de ellos. Identificando como un factor para mejorar e implementar nuevas 

estrategias para el desarrollo óptimo de ello. Asimismo, busca distribuir adecuadamente los 

trabajos y capacitar con estrategias óptimas para todos los colaboradores del centro de salud, 

reduciendo así el estrés agilizando los trámites en los documentos de los usuarios (Puma 

Chombo, 2017). 

Según la autora, en su tesis para optar el grado de magister “Motivación laboral y 

desempeño laboral en el centro de salud Huayrona 2017” precisa que se determinó estudiar la 

posible relación que existe en la motivación laboral y su desempeño dentro del centro laboral. 

De tal manera que se aplicó encuestas para ambas medidas que están en estudio, dentro lo cual 

se obtuvo un resultado señalando que existe relación en la motivación laboral y el desempeño 

que se emplea en el trabajo. Por lo que se optó en implementar nuevas medidas y herramientas 

que puedan mejorar la motivación de los trabajadores para un desempeño optimo hacia los 

usuarios del dentro de salud. Reconociendo como la capacitación un medio adecuado por el 

cual se pueda enseñar nuevas herramientas para el desempeño favorable para el centro de salud 

y para los usuarios que toman en cuenta ello (Linares Marín, 2017). 

Según los autores, en su tesis para optar el grado de magister “Gestión del talento 

humano y su relación con el desempeño laboral del personal del puesto de Salud Sagrado 

Corazón de Jesús Lima, enero 2018” explica se estudia la posible conexión que existe en el 

desempeño laboral del presente centro de salud y el talento humano. Es por ello que, con el 
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objetivo de mejorar el desempeño que se otorga en dicho centro, se realizó encuestas a 50 

colaboradores del Centro, reconociendo que existe una relación alta entre los dos factores. Por 

ello se insertó una nueva medida el implementar capacitaciones y charlas donde motiven a los 

trabajadores para un buen desarrollo de sus actividades. Además de implementar herramientas 

para agilizar las actividades para brindar un servicio óptimo al usuario (Rojas Reyes & Vilchez 

Paz, 2018). 

Según el autor, en su tesis para optar el grado de licenciado “Gestión de Talento Humano 

y Desempeño Laboral del Personal de la Red Salud Huaylas Sur, 2016” busca reconocer los 

factores de los cuales pueden mejorar el desempeño de los trabajadores dentro de su centro de 

salud, de tal manera que se identifica dos medios que están relacionados a ello, siendo la gestión 

del talento humano y el desempeño dentro del trabajo. Para lo cual se emplearon las encuestas 

con el fin de identificar los factores que se requerían para lograr un buen desempeño laboral, se 

contó colaboradores y en la administración del centro de salud. En lo cual se pudo reconocer 

que existe relación en ambos medios, optando por implementar mayores aspectos para elegir a 

trabajadores según su ambiente laboral, además de dar capacitaciones en donde se otorgue 

herramientas para el empleo de sus actividades en el centro de salud y brindando una correcta 

atención al cliente (Valentín Rodríguez, 2017). 

2.2 Bases teóricas 

2.1.3. Bases teóricas de clima organizacional 

2.1.3.1. El clima organizacional 

El clima organizacional es un aspecto fundamental en la empresa para la mejora dentro 

de ello, y brindando una mejora atención o servicio prestado al cliente. También teniendo una 

organización adecuada puede competir con otras empresas posicionándose en el mercado 
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laboral, obteniendo mayor clientes y beneficios para la empresa (Sotelo Asef & Figueroa 

González, 2017). 

El clima organizacional se centra en la concentración de sensaciones, comportamientos 

y estilos de producción originado por individuos que colaboren en la finalización de un mismo 

proyecto, asimismo este promueve a un mejoramiento en la convivencia laboral de los 

trabajadores pertenecientes a una empresa (Gómez y Bertoméu, 2018). 

Por otro lado, el clima organizacional o también el clima laboral es la relación de 

emociones que tiene los colaboradores como aspectos negativos o un mal ambiente laboral, ya 

sea un problema emocional, problemas en la empresa u otros factores que podrían perjudicar a 

todos (Charry Condor, 2018). 

2.1.3.2. Satisfacción laboral 

La satisfacción laboral o (SALA) es la evidencia que se tiene sobre el bienestar del 

colaborador en el desarrollo del trabajo.  Siendo estudiado frecuentemente por las empresas ya 

que si se evidencia una óptima satisfacción en el trabajo tendrá como consecuencia mayor 

producción, solución de problemas en conjunto, buena comunicación (Pedraza Melo, 2018). 

2.1.3.3. Ambiente laboral 

Este aspecto influye demasiado en la empresa ya que evalúa las conductas y 

comportamiento en los colaboradores, en el desarrollo de las áreas de trabajo. Además, en el 

que deben estar en un ambiente adecuado al área, herramientas necesarias y comunicación 

asertiva (Chirinos Araque, Meriño Córdoba y Martínez de Meriño, 2018). 

2.1.3.4. Planificación  
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En la planificación del clima organización está relacionada a las reglas, obligaciones y 

políticas que tiene la empresa. El colaborador tendrá que regirse a esas normas establecidas 

previamente para el correcto desarrollo de las áreas (Zecenarro Espinoza, 2018). 

2.1.3.5. Comunicación 

 La comunicación es un aspecto fundamental en el cual los trabajadores y los superiores 

podrán establecer una comunicación adecuada enfocada en el trabajo, los aspectos que se podría 

mejorar, soluciones, problemas personales. Además de una comunicación asertiva por parte de 

los trabajadores para el desarrollo y ayuda mutua en la planificación por la empresa (Canseco 

Melchor y Ojeda García, 2016). 

2.1.3.6. Capacitaciones  

En el aspecto de las capacitaciones los empleados deberán obtener una que sea adecuada 

y se complemente con las necesidades que tiene su área laboral. En donde se podrá asignar 

casos diferentes en los cuales se podrán topar y las herramientas o salida de este problema 

(Bonilla Jurado, Macero Méndez y Mora Zambrano, 2018). 

2.1.3.7. Trabajo en equipo 

El trabajo en equipo es relacionado en el aspecto de desarrollo efectivo en las áreas 

laborales, en donde debe existir comunicación fluida, confianza y amistad entre todos, llevando 

a un buen ambiente laboral el cual se ve reflejo en la satisfacción en el trabajo (Hebles y Álvarez 

de Eulate, 2019). 

2.1.3.8. Toma de decisiones 

En este aspecto los lideres o gerentes de la empresa, deberán tomar decisiones estrictas 

con el fin de solucionar estos problemas para el bien de la empresa, con el objetivo de cumplir 
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la meta que se tiene. También esta decisión incluye en el aspecto de evitar amenazas, problemas 

externos o internos (Castillo Saavedra, Medina Reyes, Bernardo Trujillo, Reyes Alfaro y Ayala 

Jara, 2019). 

2.1.4. Bases teóricas sobre desempeño laboral  

2.1.4.1. Teoría sobre Desempeño Laboral 

El desempeño laboral está ligado en muchos aspectos que brinda la empresa y los 

colaboradores. Se reconoce que un buen ambiente y entorno laboral tiene como consecuencia 

la eficiencia y eficacia de los trabajadores, aportando mayor producción o mejorando la calidad 

de servicio que se le entrega al cliente (Vera Campuzano y Suárez Caiche, 2018). 

El desempeño laboral esta evaluada ante el comportamiento de las funciones que aplican 

los trabajadores y como existe un control de estas por parte de los sectores encargados en 

mantener la funcionalidad correcta en la empresa, asimismo se visualiza el aporte profesional 

de cada trabajador (Gallows, 2020). 

Es importante en cada empresa o institución en donde laburan personas realizando áreas 

con el objetivo de ayudar a alcanzar la meta de la empresa. Es por ello reconociendo la 

importancia de los trabajadores es beneficioso estudiar los comportamientos, en donde se pueda 

brindar un total desarrollo de las actividades (Castro Mori y Delgado Bardales, 2020). 

En la actualidad con los diversos cambios que se realizan en las empresas con objetivos 

de mejoras, se debe observar también el desempeño de los colaboradores; por lo que se debe 

realizar diversos sistemas con el que s epoda medir y analizar el rendimiento de trabajo. El cual 

se observará si es baja o alta. Analizando los factores que llevan a ello para poder modificarlo 

y así obtener beneficios para la empresa (Pacherrez Riva & Marrufo Fernández, 2020). 
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2.1.4.2. Liderazgo  

El liderazgo es dirigido por los gerente o jefes de grupo en la cual toman las decisiones 

que favorezcan a la empresa. Esta no tiene ningún patrón o guiamiento ya que varía en la 

situación dependiendo el problema en el que se encuentre; esto motiva a los colaboradores a 

mejorar el desempeño para llegar al objetivo (Hermosilla, Amutio, da Costa y Páez, 2016). 

2.1.4.3. Motivación  

La motivación en los trabajadores es principal, con ello se obtienen mejores 

rendimientos laborales y un mejor ánimo en la empresa. Además, ayuda en cumplir con los 

objetivos de la empresa de manera adecuada, dependiendo del estado de ánimo en el que se 

encuentre en ese momento (Marin Samanez y Placencia Medina, 2017).  

2.1.4.3.1. Motivación psicológica 

La motivación psicológica se indica como un aspecto que dirige las emociones, 

comportamiento y el deseo para alcanzar el obtuvo propuesto. En donde se encarga de 

especialista en dar charlas o por medios tecnológicos con el cual incentivaran a los 

colaboradores en un desarrollo mayor de trabajo (Peña Rivas y Villón Perero, 2017). 

2.1.4.4. Cooperación  

La cooperación es fundamental entre los compañeros de trabajo y de la parte directiva 

de la empresa, además de una buena comunicación lleva a una solución de problemas en equipo 

aumentando la rapidez y efectividad en ello. Además, que el colaborador sienta que pertenece 

a un grupo sociable, en donde puede entrar en confianza y mejorar la calidad de desempeño 

(Moreno Perea y Perez Sanchez, 2018). 
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2.1.4.5. Organización 

La organización lleva a la empresa a un desarrollo efectivo de las áreas de trabajo, en donde 

todos aportan en la empresa para alcanzar el objetivo propuesto. Además, la organización en 

los colaboradores brinda una solución de manera rápida (Bohórquez, Pérez, Caiche y Benavides 

Rodríguez, 2020). 

2.1.4.1. Organización con un propósito 

Se observa que la organización con un propósito está claramente relacionada con el 

aspecto laboral, motivación que podría tener cada empleado en la empresa. En la cual también 

se observa la influencia de las metas, teniendo en claro la eficiencia, colaboración, 

comunicación; además de los valores adecuado para poder cumplir con los objetivos que tienen 

la empresa con respecto al servicio (Zenteno Hidalgo & Durán Silva, 2016). 

2.1.4.2. Organización sustentable 

Los aspectos de organización sustentable son los fundamentales en la economía y 

aspecto ambiental de una empresa; en la cual también se cumplen los objetivos y metas que se 

estableció la empresa que es generar ingresos para luego así generar una sustentación propia 

(Larrate & Oreste Burgos, 2015). 

2.3 Definición de Términos Básicos 

• Alcance de objetivo 

Toda institución dedicada a un rubro en específico presenta visiones generales y 

particulares que consignan una superación y mejoramiento del proyecto, siendo así que plantear 

objetivos y lograr cumplirlos motiva al proceso de transformación constate ligada a la 

modernización (Sánchez, 2016). 
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• Autonomía 

La autonomía es la capacidad de decidir individualmente decisiones ante situaciones 

que promueven un criterio personal y accionar responsable (Permán, 2019). 

• Buen ambiente de trabajo 

El buen ambiente de trabajo de trabajo se produce cuando los individuos constantemente 

presentan valores, responsabilidades, obligaciones, organización individual y coordinación 

colectiva  (Knowledge Treasure Collection, 2020). 

• Equipamiento 

El equipamiento son los recursos que poseen las empresas y trabajadores para realizar 

sus operaciones de manera eficaz y ágil, logrando contemplar una producción dinámica (CEP, 

2017). 

• Fluidez de comunicación 

La fluidez de comunicación surge a partir de una perspectiva de confianza por parte de 

los individuos, un desarrollo de ideas, capacidad de administrar consejos críticos que mejoren 

la institución y habilidad de persuadir en diversos aspectos (Lértora, 2018). 

• Habilidades 

Las habilidades son desarrollas por los trabajadores de manera individual, que son 

usadas para un avance significativo en sus funciones designadas (Galván, 2015). 

• Métodos de comunicación  

Los métodos de comunicación en el campo laboral surgen a partir de estrategias 

necesarias, como el dialogo constante entre los trabajadores, capacitaciones virtuales o 
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presenciales para fomentar el mejoramiento de las operaciones, formación de grupos laborales 

destinados para la realización un sector (Laza, 2019). 

• Participación  

La participación de los trabajadores es una muestra de preocupación por el crecimiento 

integro de la institución, recibir opiniones diferentes asiste a mantener una visualización 

detallada del contexto problemático (Zurro, Pérez y Badia, 2019). 

 

• Percepción de confianza 

La percepción de confianza surge ante la visualización de un accionar adecuado y 

responsable por parte del trabajador o jefe, es por ello que la confianza demuestra cumplimiento 

de funciones con carácter excepcional (Ramírez, 2018). 

• Percepción del medio en que se desenvuelven  

La percepción del medio en el que se desarrolla las funciones y operaciones propias de 

la empresa son captadas por los participantes que poseen una función frecuente, ya sean los 

trabajadores, personal administrativo, personal ejecutivo y otros sectores de la empresa, que 

visualizan el ambiente general (Pérez, 2017). 

• Reconocimiento del jefe 

El reconocimiento del jefe es una acción que se relaciona a la motivación de los 

trabajadores, para promover un ambiente que reconozca con total positivismo y agradecimiento 

las operaciones eficaces en la empresa (Martínez, 2016). 

 



25 

 

 

 

• Satisfacción de trabajo 

La satisfacción laboral es la calificación ejercida por diferentes actores en el proceso de 

producción en una empresa, es por ello que las críticas del trabajador, empleadores y ejecutivos 

ante el funcionamiento de la compañía es de conocimiento necesario (Gabini, 2018). 

• Tiempo de ejecución 

El tiempo de ejecución es el plazo brindado a los trabajadores para realizar sus funciones 

designadas en la empresa de manera responsable, puntual y organizada (Fernández, 2016). 

• Trabajo bajo presión 

El trabajo bajo presión es la demanda de producir más productos de la empresa, ante 

una flexibilidad de horario y ejecución de labores, asimismo la adaptabilidad del cambio para 

consolidar funciones en plazos de tiempo ínfimos (Sicilia, 2017). 

2.3.1. Clima organizacional. 

El clima organizacional se centra en la concentración de sensaciones, comportamientos 

y estilos de producción originado por individuos que colaboren en la finalización de un mismo 

proyecto, asimismo este promueve a un mejoramiento en la convivencia laboral de los 

trabajadores pertenecientes a una empresa (Gómez y Bertoméu, 2018). 

 

 

 

 

 



26 

 

 

 

Capítulo III: Marco Metodológico 

3.1 Enfoque de la Investigación 

La investigación estuvo enfocada desde el aspecto cuantitativo, para un mejor 

procesamiento de datos y análisis de detalles científicos que forman parte de resultados 

objetivos, ante la evidencia de cuadros estadísticos, además para corroboración de teorías 

(Hernández Sampieri, Fernández Collado, & Baptista Lucio, 2014).  

3.2 Variables 

3.2.1. Operacionalización de variables. 

3.2.1.1. Variable independiente. 

Clima organizacional. 

3.2.1.1.1. Dimensiones e indicadores. 

• Factores 

o Buen ambiente de trabajo. 

o Percepción del medio en el que se desenvuelve 

• Comunicación. 

o Métodos de comunicación. 

o Fluidez de comunicación. 

• Toma de decisiones. 

o Autonomía. 

o Participación. 

• Fuerzas motivacionales. 

o Percepción de confianza. 



27 

 

 

 

o Reconocimiento del jefe. 

3.2.1.2. Variable dependiente. 

Desempeño laboral. 

3.2.1.2.1. Dimensiones e indicadores. 

• Nivel de eficiencia 

o Tiempo de ejecución. 

o Alcance del objetivo. 

• Clima laboral. 

o Equipamiento. 

o Satisfacción de trabajo 

• Desempeño laboral. 

o Habilidades. 

o Trabajo bajo presión. 
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Tabla 1: Operacionalización de las variables 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicador Ítem Instrumento Escala 
Niveles de 

rango 

Clima 

organizacional 

El clima 

organizacional se 

centra en la 

concentración de 

sensaciones, 

comportamientos y 

estilos de producción 

originado por 

individuos que 

colaboren en la 

finalización de un 

mismo proyecto, 

asimismo este 

promueve a un 

mejoramiento de la 

convivencia laboral 

(Gómez & Bertoméu, 

2018) 

El clima organizacional 
posee las dimensiones 

de factores, 

comunicación, toma de 
decisiones y fuerzas 

motivacionales. 

Factores  

Buen ambiente de 
trabajo 

1,2,3,4,5 

Cuestionario 

(1) Totalmente de 

acuerdo 
(2) de acuerdo 

(3) no de acuerdo, ni en 

desacuerdo 
(4) en desacuerdo 

(5) Totalmente 

desacuerdo 

Mala 
8 - 18 

Regular 

19 - 29 
Buena 

30 - 40 

Percepción del medio 
en el que se 

desenvuelve 

6,7,8,9 

Cuestionario 

Comunicación 

Métodos de 

comunicación 

10 

Cuestionario 

Fluidez de 

comunicación 

11,12 

Cuestionario 

Toma de decisiones 

Autonomía  
13,14 

Cuestionario 

Participación  
15,16,17,18 

Cuestionario 

Fuerzas motivacionales 

Percepción de 
confianza 

19 

Cuestionario 

Reconocimiento del 
jefe 

20 
Cuestionario 

Desempeño 

laboral 

 

El desempeño 

laboral esta evaluada 

ante el 

comportamiento de 

las funciones que 

aplican los 

trabajadores y 

mantener la 

funcionalidad 

correcta en la 

empresa, asimismo 

se visualiza el aporte 

profesional de cada 

trabajador (Gallows, 

2020). 

El desempeño laboral 
posee las dimensiones 

de nivel de eficiencia, 

clima laboral y 
capacidades. 

Nivel de eficiencia  

Tiempo de ejecución 

21 

Cuestionario 

(1) Totalmente de 
acuerdo 

(2) de acuerdo 

(3) no de acuerdo, ni en 
desacuerdo 

(4) en desacuerdo 

(5) Totalmente 
desacuerdo 

Mala 

8 - 18 

Regular 
19 - 29 

Buena 

30 - 41 

Alcance de objetivo 

22 

Cuestionario 

Clima laboral 

Equipamiento  23,24 
Cuestionario 

Satisfacción de 
trabajo 

25,26,27 
Cuestionario 

Capacidades  

Habilidades  
28,29,30 
 Cuestionario 

Trabajo bajo presión  

31,32,33 

Cuestionario 
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3.3 Hipótesis 

3.3.1. Hipótesis General. 

• El clima organizacional influye en el desempeño laboral en la empresa Cyber Driver 

Corporation SAC. 

3.3.2. Hipótesis Específicas. 

• Los factores del clima organizacional influyen en el desempeño laboral de la 

empresa Cyber Driver Corporation SAC. 

• La comunicación influye en el desempeño laboral de la empresa Cyber Driver 

Corporation SAC. 

• La toma de decisiones influye en el desempeño laboral de la empresa Cyber Driver 

Corporation SAC. 

• Las fuerzas motivacionales influyen en el desempeño laboral de la empresa Cyber 

Driver Corporation SAC. 

3.4 Tipo de Investigación 

El tipo de investigación aplicada fue de carácter correlacional, debido a que se pretendió 

conocer la relación de influencia existente entre el clima organizacional y el desempeño laboral de 

la empresa Cyber Driver Corporation SAC, realizando (Hernandez-Sampieri, 2018). 

3.5 Diseño de la investigación 

La investigación consto de un diseño no experimental, debido a que se visualizó los 

comportamientos de manera innata en un espacio natural (Hernández Sampieri et al., 2014). 
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3.6 Población y Muestra 

3.6.1. Población. 

La investigación contó con una población que estuvo dispuesta de 28 personas entre 

trabajadores, accionistas, ejecutivos y usuarios de la empresa 

3.6.1.1. Criterios de inclusión. 

Para la consideración de la población se tomó como criterio de inclusión a los trabajadores, 

accionistas, gerentes, empleados y clientes de la sede central de la empresa en estudio. 

3.6.1.2. Criterios de exclusión. 

Se excluyeron de la población para la presente investigación a todas aquellas personas que 

no presentaban la disponibilidad para participar. 

3.6.2. Muestra. 

La muestra de la investigación es de carácter censal, por lo que se consideró el total de la 

población. 

3.7 Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos 

3.7.1. Técnica. 

Para la presente investigación se aplicó la técnica de la encuesta de opinión mediante la 

aplicación de un cuestionario electrónico autoadministrado por envío vía internet, que consta de 33 

preguntas cerradas con alternativas de respuesta son de tipo Likert (Hernández-Sampieri, et al., 

2014). 
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3.7.2. Instrumento de recolección de datos. 

3.7.2.1. Análisis de fiabilidad del instrumento 

Tabla 2: Estadísticos de fiabilidad del instrumento 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,980 33 

 

Al momento de realizar el análisis de fiabilidad al instrumento planteado en esta 

investigación, se obtiene como resultado 0.980, el cual se aprecia en la Tabla 2, y este valor es 

considerado muy alto por lo que podemos afirmar que el instrumento aplicado que cuenta con 33 

preguntas es fiable. 

3.7.2.2. Validez del instrumento 

El instrumento aplicado en la presente investigación fue validado por tres profesionales, 

mediante juicio de expertos. 

Tabla 3: Validación del instrumento de recolección de datos por juicio de expertos 

Experto Apellidos y nombres Grado académico Resultado 

Experto 01 Escudero Vilchez, Fernando Emilio Doctor Aplicable 

Experto 02 Salazar Llerena, Silvia Liliana Doctora Aplicable 

Experto 03 Santa María Portocarrero, Walter Magister Aplicable 
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Capítulo IV: Resultados 

4.1 Análisis de los Resultados 

4.1.1. Distribución de frecuencia. 

Tabla 4 

Pregunta 01: ¿En la empresa, existe un buen ambiente de trabajo? 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente de acuerdo 13 46,4 46,4 46,4 

De acuerdo 15 53,6 53,6 100,0 

Total 28 100,0 100,0  

Fuente: SPSS 

 

Figura 1 

Gráfico de barras de la Pregunta 01. ¿En la empresa, existe un buen ambiente de trabajo? Fuente: SPSS 

 

Como se aprecia en la tabla 4 y figura 1, del 100% de encuestados, un 53% indico estar de 

acuerdo que, en la empresa, existe un buen ambiente de trabajo. 
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Tabla 5 

Pregunta 02: ¿En la empresa, existen las condiciones de ubicación? 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente de acuerdo 19 67,9 67,9 67,9 

De acuerdo 9 32,1 32,1 100,0 

Total 28 100,0 100,0  

Fuente: SPSS 

 

Figura 2 

Gráfico de barras de la Pregunta 02. ¿En la empresa, existen las condiciones de ubicación? Fuente: SPSS 

 

 

Como se observa en la tabla 5 y figura, de 28 encuestados, 19 de ellos indicaron estar 

totalmente de acuerdo que, en la empresa, existen las condiciones de ubicación. 

 

 



34 

 

 

 

Tabla 6 

Pregunta 03: ¿En la empresa, existen las condiciones de infraestructura? 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente de acuerdo 13 46,4 46,4 46,4 

De acuerdo 15 53,6 53,6 100,0 

Total 28 100,0 100,0  

Fuente: SPSS 

 

Figura 3 

Gráfico de barras de la Pregunta 03. ¿En la empresa, existen las condiciones de infraestructura? Fuente: SPSS 

 

 

Como se aprecia en la tabla 6 y figura 3, del 100% de encuestados, un 53% indico estar de 

acuerdo que, en la empresa, existen las condiciones de infraestructura. 
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Tabla 7 

Pregunta 04: ¿En la empresa, existen las condiciones de iluminación? 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente de acuerdo 13 46,4 46,4 46,4 

De acuerdo 15 53,6 53,6 100,0 

Total 28 100,0 100,0  

Fuente: SPSS 

 

Figura 4 

Gráfico de barras de la Pregunta 04. ¿En la empresa, existen las condiciones de iluminación? Fuente: SPSS 

 

 

Como se observa en la tabla 7 y figura 4, de 28 encuestados, 15 de ellos indicaron estar de 

acuerdo que, en la empresa, existen las condiciones de iluminación. 
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Tabla 8 

Pregunta 05: ¿La empresa realiza reuniones de confraternidad? 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente de acuerdo 13 46,4 46,4 46,4 

De acuerdo 15 53,6 53,6 100,0 

Total 28 100,0 100,0  

Fuente: SPSS 

 

Figura 5 

Gráfico de barras de la Pregunta 05. ¿La empresa realiza reuniones de confraternidad? Fuente: SPSS 

 

 

Como se aprecia en la tabla 8 y figura 5, del 100% de encuestados, un 53% indico estar de 

acuerdo que en la empresa realiza reuniones de confraternidad. 
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Tabla 9 

Pregunta 06: ¿Me siento libre de comentar mis problemas de trabajo con mis superiores? 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente de acuerdo 16 57,1 57,1 57,1 

De acuerdo 12 42,9 42,9 100,0 

Total 28 100,0 100,0  

Fuente: SPSS 

 

Figura 6 

Gráfico de barras de la Pregunta 06. ¿Me siento libre de comentar mis problemas de trabajo con mis superiores? Fuente: 

SPSS 

 

 

Como se aprecia en la tabla 9 y figura 6, de 28 encuestados, 16 de ellos indicaron estar 

totalmente de acuerdo que se sienten libre de comentar sus problemas de trabajo con sus superiores. 
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Tabla 10 

Pregunta 07: ¿Los trabajadores se desenvuelven en un medio laboral de empatía? 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente de acuerdo 15 53,6 53,6 53,6 

De acuerdo 12 42,9 42,9 96,4 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 3,6 3,6 100,0 

Total 28 100,0 100,0  

Fuente: SPSS 

 

Figura 7 

Gráfico de barras de la Pregunta 07. ¿Los trabajadores se desenvuelven en un medio laboral de empatía? Fuente: 

SPSS 

 

 

Como se observa en la tabla 10 y figura 7, del 100% de encuestados, un 53% de ellos 

indicaron estar totalmente de acuerdo que los trabajadores se desenvuelven en un medio laboral de 

empatía. 
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Tabla 11 

Pregunta 08: ¿Los trabajadores se desenvuelven en un medio laboral de respeto mutuo entre jefes y subordinados? 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente de acuerdo 21 75,0 75,0 75,0 

De acuerdo 7 25,0 25,0 100,0 

Total 28 100,0 100,0  

Fuente:  SPSS 

 

Figura 8 

Gráfico de barras de la Pregunta 08. ¿Los trabajadores se desenvuelven en un medio laboral de respeto mutuo entre 

jefes y subordinados? Fuente: SPSS 

 

 

Como se aprecia en la tabla 11 y figura 8, de 28 encuestados, 21 de ellos indicaron estar 

totalmente de acuerdo que los trabajadores se desenvuelven en un medio laboral de respeto mutuo 

entre jefes y subordinado. 
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Tabla 12 

Pregunta 09: ¿Los trabajadores se desenvuelven en un medio laboral de respeto mutuo entre pares (trabajador-

trabajador)? 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente de acuerdo 20 71,4 71,4 71,4 

De acuerdo 8 28,6 28,6 100,0 

Total 28 100,0 100,0  

Fuente: SPSS 

 

Figura 9 

Gráfico de barras de la Pregunta 09. ¿Los trabajadores se desenvuelven en un medio laboral de respeto mutuo entre 

pares (trabajador-trabajador)? Fuente: SPSS 

 

Como se aprecia en la tabla 12 y figura 9, del 100% de encuestados, un 71% indico estar 

totalmente de acuerdo que Los trabajadores se desenvuelven en un medio laboral de respeto mutuo 

entre pares (trabajador-trabajador). 
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Tabla 13 

Pregunta 10: ¿En la empresa, la comunicación se realiza básicamente a través de medios escritos y formales? 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente de acuerdo 13 46,4 46,4 46,4 

De acuerdo 15 53,6 53,6 100,0 

Total 28 100,0 100,0  

Fuente: SPSS 

 

Figura 10 

Gráfico de barras de la Pregunta 10. ¿En la empresa, la comunicación se realiza básicamente a través de medios escritos 

y formales? Fuente: SPSS 

 

Como se observa en la tabla 13 y figura 10, de 28 encuestados, 15 de ellos indicaron estar 

de acuerdo que, en la empresa, la comunicación se realiza básicamente a través de medios escritos 

y formales 

 



42 

 

 

 

Tabla 14 

Pregunta 11: ¿Tengo muy poca oportunidad de informarme acerca de lo que ocurre en la empresa? 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente de acuerdo 13 46,4 46,4 46,4 

De acuerdo 15 53,6 53,6 100,0 

Total 28 100,0 100,0  

Fuente: SPSS 

 

Figura 11 

Gráfico de barras de la Pregunta 11. ¿Tengo muy poca oportunidad de informarme acerca de lo que ocurre en la 

empresa? Fuente: SPSS 

 

 

 

 

Como se aprecia en la tabla 14 y figura 11, del 100% de encuestados, un 53% indico estar 

de acuerdo que tienen muy poca oportunidad de informarme acerca de lo que ocurre en la empresa. 
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Tabla 15 

Pregunta 12: ¿Tengo muy poca oportunidad de opinar libremente acerca de lo que ocurre en la empresa? 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente de acuerdo 11 39,3 39,3 39,3 

De acuerdo 17 60,7 60,7 100,0 

Total 28 100,0 100,0  

Fuente: SPSS 

 

Figura 12 

Gráfico de barras de la Pregunta 12. ¿Tengo muy poca oportunidad de opinar libremente acerca de lo que ocurre en 

la empresa? Fuente: SPSS 

 

 

Como se observa en la tabla 15 y figura 12, de 28 encuestados, 17 de ellos indicaron estar 

de acuerdo que tienen muy poca oportunidad de opinar libremente acerca de lo que ocurre en la 

empresa. 
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Tabla 16 

Pregunta 13: ¿Tengo suficiente autoridad para hacer las cosas de las cuales soy responsable? 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente de acuerdo 12 42,9 42,9 42,9 

De acuerdo 16 57,1 57,1 100,0 

Total 28 100,0 100,0  

Fuente: SPSS 

 
Figura 13 

Gráfico de barras de la Pregunta 13. ¿Tengo suficiente autoridad para hacer las cosas de las cuales soy responsable? 

Fuente: SPSS 

 

 

Como se observa en la tabla 16 y figura 13, del 100% de encuestados, un 57% indico estar 

de acuerdo que tienen suficiente autoridad para hacer las cosas de las cuales son responsable. 
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Tabla 17 

Pregunta 14: ¿Puedo demostrar iniciativa en mi trabajo? 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente de acuerdo 21 75,0 75,0 75,0 

De acuerdo 7 25,0 25,0 100,0 

Total 28 100,0 100,0  

Fuente: SPSS 

 

Figura 14 

Gráfico de barras de la Pregunta 14. ¿Puedo demostrar iniciativa en mi trabajo? Fuente: SPSS 

 

 

Como se observa en la tabla 17 y figura 14, de 28 encuestados, 21 de ellos indicaron estar 

totalmente de acuerdo que pueden demostrar iniciativa en su trabajo. 
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Tabla 18 

Pregunta 15: ¿Las decisiones se toman mediante plena participación? 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente de acuerdo 13 46,4 46,4 46,4 

De acuerdo 15 53,6 53,6 100,0 

Total 28 100,0 100,0  

Fuente: SPSS 

 

Figura 15 

Gráfico de barras de la Pregunta 15. ¿Las decisiones se toman mediante plena participación? Fuente: SPSS 

 

 

Como se aprecia en la tabla 18 y figura 15, del 100% de encuestados, un 53% indico estar 

de acuerdo que las decisiones se toman mediante plena participación. 
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Tabla 19 

Pregunta 16: ¿Las decisiones se toman principalmente por consenso? 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente de acuerdo 15 53,6 53,6 53,6 

De acuerdo 13 46,4 46,4 100,0 

Total 28 100,0 100,0  

Fuente:  SPSS 

 

Figura 16 

Gráfico de barras de la Pregunta 16. ¿Las decisiones se toman principalmente por consenso? Fuente: SPSS 

 

 

Como se observa en la tabla 19 y figura 16, de 28 encuestados, 15 de ellos indicaron estar 

totalmente de acuerdo que las decisiones se toman principalmente por consenso. 
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Tabla 20 

Pregunta 17: ¿Nunca se me permite opinar libremente? 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido En desacuerdo 23 82,1 82,1 82,1 

Totalmente en desacuerdo 5 17,9 17,9 100,0 

Total 28 100,0 100,0  

Fuente: SPSS 

 

Figura 17 

Gráfico de barras de la Pregunta 17. ¿Nunca se me permite opinar libremente? Fuente: SPSS 

 

 

Como se aprecia en la tabla 20 y figura 17, del 100% de encuestados, un 83% indico estar 

totalmente de acuerdo que nunca se le permite opinar libremente. 
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Tabla 21 

Pregunta 18: ¿Nunca se me permite tomar parte en las decisiones relacionadas con mi puesto de trabajo? 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido En desacuerdo 23 82,1 82,1 82,1 

Totalmente en desacuerdo 5 17,9 17,9 100,0 

Total 28 100,0 100,0  

Fuente: SPSS 

 

Figura 18 

Gráfico de barras de la Pregunta 18. ¿Nunca se me permite tomar parte en las decisiones relacionadas con mi puesto 

de trabajo? Fuente: SPSS 

 

Como se observa en la tabla 21 y figura 18, de 28 encuestados, 23 de ellos indicaron estar 

totalmente de acuerdo que nunca se le permite tomar parte en las decisiones relacionadas con el 

puesto de trabajo. 
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Tabla 22 

Pregunta 19: ¿En la empresa no se confía en el criterio de las personas? 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido En desacuerdo 25 89,3 89,3 89,3 

Totalmente en desacuerdo 3 10,7 10,7 100,0 

Total 28 100,0 100,0  

Fuente: SPSS 

 

Figura 19 

Gráfico de barras de la Pregunta 19. ¿En la empresa no se confía en el criterio de las personas? Fuente: SPSS 

 

 

Como se aprecia en la tal 22 y figura 19, del 100% de encuestados, un 89% indico estar 

totalmente de acuerdo que en la empresa no se confía en el criterio de las personas. 
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Tabla 23 

Pregunta 20: ¿Mi jefe reconoce las cosas que hago bien? 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente de acuerdo 16 57,1 57,1 57,1 

De acuerdo 12 42,9 42,9 100,0 

Total 28 100,0 100,0  

Fuente:  SPSS 

 

Figura 20 

Gráfico de barras de la Pregunta 20. ¿Mi jefe reconoce las cosas que hago bien? Fuente: SPSS 

 

Como se observa en la tabla 23 y figura 20, de 28 encuestados, 16 de ellos indicaron estar 

totalmente de acuerdo que su jefe reconoce las cosas que hacen bien. 
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Tabla 24 

Pregunta 21: ¿Cumple con el tiempo requerido para la ejecución de todas sus funciones? 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente de acuerdo 15 53,6 53,6 53,6 

De acuerdo 13 46,4 46,4 100,0 

Total 28 100,0 100,0  

Fuente: SPSS 

 

Figura 21 

Gráfico de barras de la Pregunta 21. ¿Cumple con el tiempo requerido para la ejecución de todas sus funciones? 

Fuente: SPSS 

 

Como se aprecia en la tabla 24 y figura 21, del 100% de encuestados, un 53% indico estar 

totalmente de acuerdo que cumplen con el tiempo requerido para la ejecución de todas sus 

funciones. 
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Tabla 25 

Pregunta 22: ¿En qué porcentaje cumple Ud. con las metas que establece la empresa? 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente de acuerdo 21 75,0 75,0 75,0 

De acuerdo 7 25,0 25,0 100,0 

Total 28 100,0 100,0  

Fuente: SPSS 

 

Figura 22 

Gráfico de barras de la Pregunta 22. ¿En qué porcentaje cumple Ud. con las metas que establece la empresa? Fuente: 

SPSS 

 

Como se observa en la tabla 25 y figura 22, de 28 encuestados, 21 de ellos indicaron estar 

totalmente de acuerdo que se cumple con el porcentaje en las metas que establece la empresa.  
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Tabla 26 

Pregunta 23: ¿Considera que la empresa cuenta con la correcta infraestructura en sus diferentes áreas? 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente de acuerdo 22 78,6 78,6 78,6 

De acuerdo 6 21,4 21,4 100,0 

Total 28 100,0 100,0  

Fuente: SPSS 

 

Figura 23 

Gráfico de barras de la Pregunta 23. ¿Considera que la empresa cuenta con la correcta infraestructura en sus 

diferentes áreas? Fuente: SPSS 

 

Como se aprecia en la tabla 26 y figura 23, del 100% de encuestados, un 78% indico estar 

totalmente de acuerdo que consideran que la empresa cuenta con la correcta infraestructura en sus 

diferentes áreas. 
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Tabla 27 

Pregunta 24: ¿Cuenta usted con el equipamiento necesario para el cumplimiento de sus funciones asignadas? 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente de acuerdo 10 35,7 35,7 35,7 

De acuerdo 18 64,3 64,3 100,0 

Total 28 100,0 100,0  

Fuente:  SPSS 

 

Figura 24 

Gráfico de barras de la Pregunta 24. ¿Cuenta usted con el equipamiento necesario para el cumplimiento de sus 

funciones asignadas? Fuente: SPSS 

 

Como se observa en la tabla 27 y figura 24, de 28 encuestados, 18 de ellos indicaron estar 

de acuerdo que cuentan con el equipamiento necesario para el cumplimiento de sus funciones 

asignadas.  
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Tabla 28 

Pregunta 25: ¿Le gusta su actual trabajo? 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente de acuerdo 12 42,9 42,9 42,9 

De acuerdo 16 57,1 57,1 100,0 

Total 28 100,0 100,0  

Fuente: SPSS 

 

Figura 25 

Gráfico de barras de la Pregunta 25. ¿Le gusta su actual trabajo? Fuente: SPSS 

 

 

Como se aprecia en la tabla 28 y figura 25, del 100% de encuestados, un 57% indico estar 

de acuerdo que le gusta su actual trabajo.  
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Tabla 29 

Pregunta 26: ¿Con qué frecuencia usted se siente satisfecho con su trabajo? 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente de acuerdo 4 14,3 14,3 14,3 

De acuerdo 24 85,7 85,7 100,0 

Total 28 100,0 100,0  

Fuente: SPSS 

 

Figura 26 

Gráfico de barras de la Pregunta 26. ¿Con qué frecuencia usted se siente satisfecho con su trabajo? Fuente: Elaboración 

propia - SPSS 

 

Como se aprecia en la tabla 29 y figura 26, de 28 encuestados, 24 de ellos indicaron estar 

de acuerdo que se siente satisfecho con su trabajo.  
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Tabla 30 

Pregunta 27: ¿Cómo califica su satisfacción laboral? 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente de acuerdo 11 39,3 39,3 39,3 

De acuerdo 17 60,7 60,7 100,0 

Total 28 100,0 100,0  

Fuente:  SPSS 

 

Figura 27 

Gráfico de barras de la Pregunta 27. ¿Cómo califica su satisfacción laboral? Fuente: SPSS 

 

 

Como se observa en la tabla 30 y figura 27, del 100% de encuestados, un 60% indico estar 

de acuerdo con su satisfacción laboral.  
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Tabla 31 

Pregunta 28: ¿Siente que sus habilidades están de acuerdo con el tipo de actividad que Ud. realiza? 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente de acuerdo 15 53,6 53,6 53,6 

De acuerdo 13 46,4 46,4 100,0 

Total 28 100,0 100,0  

Fuente: SPSS 

 

Figura 28 

Gráfico de barras de la Pregunta 28. ¿Siente que sus habilidades están de acuerdo con el tipo de actividad que Ud. 

realiza? Fuente: SPSS 

 

Como se aprecia en la tabla 31 y figura 28, de 28 encuestados, 15 de ellos indicaron estar 

totalmente de acuerdo que sus habilidades están de acuerdo con el tipo de actividad que realizan. 
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Tabla 32 

Pregunta 29: ¿Considera Ud. que sus habilidades son las adecuadas para el desempeño de sus funciones? 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente de acuerdo 9 32,1 32,1 32,1 

De acuerdo 19 67,9 67,9 100,0 

Total 28 100,0 100,0  

Fuente: SPSS 

 

Figura 29 

Gráfico de barras de la Pregunta 29. ¿Considera Ud. que sus habilidades son las adecuadas para el desempeño de 

sus funciones? Fuente: SPSS 

 

Como se observa en la tabla32 y figura 29, del 100% de encuestados, un 67% indico estar 

de acuerdo que sus habilidades son las adecuadas para el desempeño de sus funciones.  
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Tabla 33 

Pregunta 30: ¿La empresa promueve el desarrollo de sus habilidades? 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente de acuerdo 15 53,6 53,6 53,6 

De acuerdo 11 39,3 39,3 92,9 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 7,1 7,1 100,0 

Total 28 100,0 100,0  

Fuente:  SPSS 

 

Figura 30 

Gráfico de barras de la Pregunta 30. ¿La empresa promueve el desarrollo de sus habilidades? Fuente: SPSS 

 

 

Como se observa en la tabla 33 y figura 30, de 28 encuestados, 15 de ellos indicaron estar 

totalmente de acuerdo que la empresa promueve el desarrollo de sus habilidades. 
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Tabla 34 

Pregunta 31: ¿En la empresa, se trabaja bajo presión? 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente de acuerdo 10 35,7 35,7 35,7 

De acuerdo 18 64,3 64,3 100,0 

Total 28 100,0 100,0  

Fuente:  SPSS 

 

Figura 31 

Gráfico de barras de la Pregunta 31. ¿En la empresa, se trabaja bajo presión? Fuente: SPSS 

 

Como se aprecia en la tabla 34 y figura 31, del 100% de encuestados, un 64% indico estar 

de acuerdo que, en la empresa, se trabaja bajo presión. 
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Tabla 35 

Pregunta 32: ¿Se siente a gusto de trabajar bajo presión? 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente de acuerdo 15 53,6 53,6 53,6 

De acuerdo 13 46,4 46,4 100,0 

Total 28 100,0 100,0  

Fuente: SPSS 

 

Figura 32 

Gráfico de barras de la Pregunta 32. ¿Se siente a gusto de trabajar bajo presión? Fuente: SPSS 

 

 

Como se observa en la tabla 35 y figura 32, de 28 encuestados, 15 de ellos indicaron estar 

totalmente de acuerdo que se siente a gusto de trabajar bajo presión. 
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Tabla 36 

Pregunta 33: ¿Cómo afronta Ud. el trabajo bajo presión? 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente de acuerdo 11 39,3 39,3 39,3 

De acuerdo 17 60,7 60,7 100,0 

Total 28 100,0 100,0  

Fuente: SPSS 

 

Figura 33 

Gráfico de barras de la Pregunta 33. ¿Cómo afronta Ud. el trabajo bajo presión? Fuente: SPSS 

 

 

Como se aprecia en la tabla 36 y figura 33, del 100% de encuestados, un 60% indico estar 

de acuerdo que afrontan el trabajo bajo presión. 
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4.1.2. Correlación. 

4.1.2.1. Prueba de hipótesis general. 

Tabla 37 

Correlación entre las variables clima organizacional y desempeño laboral  

 Clima 
organizacional 

Desempeño 
laboral 

Rho de Spearman 

Clima organizacional  

Coeficiente de correlación 1,000 ,985** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 28 28 

Desempeño laboral 

Coeficiente de correlación ,985** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 28 28 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: SPSS 

H1: Hipótesis planteada por el investigador. 

H0: Hipótesis Nula.  

• H1: El clima organizacional influye en el desempeño laboral en la empresa Cyber Driver 

Corporation SAC 

• H0: El clima organizacional no influye en el desempeño laboral en la empresa Cyber Driver 

Corporation SAC 

Como se aprecia en la Tabla 37, la correlación de Spearman fue de r= 0.985 evidencia que 

acontece una correlación muy alta por su proximidad al número 1. Con lo que, la hipótesis que fue 

planteada por el investigador se ratifica H1: El clima organizacional influye en el desempeño 

laboral en la empresa Cyber Driver Corporation SAC. La visualización es 0.01 > 0.000, asimismo 

el resultado obtenido de la correlación de Spearman r=0.985 puesto que con lo que se afirma que 

la correlación es muy alta.  
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4.1.2.2. Prueba de hipótesis específicas. 

Tabla 38 

Correlación entre las variables factores del clima organizacional y desempeño laboral 

 Factores del 
clima 

organizacional 

Desempeño 
laboral 

Rho de Spearman 

Factores del clima 
organizacional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,980** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 28 28 

Desempeño laboral 

Coeficiente de correlación ,980** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 28 28 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: SPSS 

H1: Hipótesis planteada por el investigador. 

H0: Hipótesis Nula.  

• H1: Los factores del clima organizacional influyen en el desempeño laboral de la empresa 

Cyber Driver Corporation SAC. 

• H0: Los factores del clima organizacional no influyen en el desempeño laboral de la 

empresa Cyber Driver Corporation SAC. 

Como se aprecia en la Tabla 38, la correlación de Spearman fue de r= 0.980 evidencia que 

acontece una correlación muy alta por su proximidad al número 1. Con lo que, la hipótesis que fue 

planteada por el investigador se ratifica H1: Los factores del clima organizacional influyen en el 

desempeño laboral de la empresa Cyber Driver Corporation SAC. La visualización es 0.01 > 0.000, 

asimismo el resultado obtenido de la correlación de Spearman r=0.980 puesto que con lo que se 

afirma que la correlación es muy alta.  
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Tabla 39 

Correlación entre las variables comunicación y desempeño laboral 

 Comunicación  Desempeño 

laboral 

Rho de Spearman 

Comunicación  

Coeficiente de correlación 1,000 ,981** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 28 28 

Desempeño laboral 

Coeficiente de correlación ,981** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 28 28 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: SPSS 

H1: Hipótesis planteada por el investigador. 

H0: Hipótesis Nula.  

• H1: La comunicación influye en el desempeño laboral de la empresa Cyber Driver 

Corporation SAC. 

• H0: La comunicación no influye en el desempeño laboral de la empresa Cyber Driver 

Corporation SAC. 

Como se aprecia en la Tabla 39, la correlación de Spearman fue de r= 0.981 evidencia que 

acontece una correlación muy alta por su proximidad al número 1. Con lo que, la hipótesis que fue 

planteada por el investigador se ratifica H1 La comunicación influye en el desempeño laboral de 

la empresa Cyber Driver Corporation SAC. La visualización es 0.01 > 0.000, asimismo el resultado 

obtenido de la correlación de Spearman r=0.981 puesto que con lo que se afirma que la correlación 

es muy alta.  
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Tabla 40 

Correlación entre las variables toma de decisiones y desempeño laboral 

 Toma de 

decisiones 

Desempeño 

laboral 

Rho de Spearman 

Toma de decisiones 

Coeficiente de correlación 1,000 ,979** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 28 28 

Desempeño laboral 

Coeficiente de correlación ,979** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 28 28 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Elaboración propia - SPSS 

H1: Hipótesis planteada por el investigador. 

H0: Hipótesis Nula.  

• H1: La toma de decisiones influye en el desempeño laboral de la empresa Cyber Driver 

Corporation SAC 

• H0: La toma de decisiones no influye en el desempeño laboral de la empresa Cyber Driver 

Corporation SAC 

Como se aprecia en la Tabla 40, la correlación de Spearman fue de r= 0.979 evidencia que 

acontece una correlación muy alta por su proximidad al número 1. Con lo que, la hipótesis que fue 

planteada por el investigador se ratifica H1: La toma de decisiones influye en el desempeño laboral 

de la empresa Cyber Driver Corporation SAC. La visualización es 0.01 > 0.000, asimismo el 

resultado obtenido de la correlación de Spearman r=0.979 puesto que con lo que se afirma que la 

correlación es muy alta.  
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Tabla 41 

Correlación entre las variables fuerzas motivacionales y desempeño laboral 

 Fuerzas 

motivacionales 

Desempeño 

laboral 

Rho de Spearman 

Fuerzas motivacionales 

Coeficiente de correlación 1,000 ,980** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 28 28 

Desempeño laboral 

Coeficiente de correlación ,980** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 28 28 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral).   

Fuente: Elaboración propia - SPSS 

H1: Hipótesis planteada por el investigador. 

H0: Hipótesis Nula.  

• H1: Las fuerzas motivacionales influyen en el desempeño laboral de la empresa Cyber 

Driver Corporation SAC. 

• H0: Las fuerzas motivacionales no influyen en el desempeño laboral de la empresa Cyber 

Driver Corporation SAC. 

Como se aprecia en la Tabla 41, la correlación de Spearman fue de r= 0.980 evidencia que 

acontece una correlación muy alta por su proximidad al número 1. Con lo que, la hipótesis que fue 

planteada por el investigador se ratifica H1:. Las fuerzas motivacionales influyen en el desempeño 

laboral de la empresa Cyber Driver Corporation SAC. La visualización es 0.01 > 0.000, asimismo 

el resultado obtenido de la correlación de Spearman r=0.980 puesto que con lo que se afirma que 

la correlación es muy alta.  
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4.2 Discusión 

En una de sus conclusiones, (Puma Chombo, 2017) destaca “la relación del estrés que se 

produce en el trabajo y del desempeño laboral en el centro de Salud”. Asimismo, destaca que a 

mayor estrés que se obtenga por acumulación de trabajo o falta de capacidad para realizar las 

labores se obtiene un desempeño deficiente por parte de ellos, identificando como un factor para 

mejorar e implementar nuevas estrategias para el desarrollo óptimo de ello.”, concordando con los 

resultados de nuestra investigación en donde más del 50 % de los encuestados opina que está de 

acuerdo con su satisfacción laboral. Así como con el resultado de la alta correlación positiva entre 

el clima organizacional y desempeño laboral. 

La publicación “Motivación laboral y desempeño laboral en el centro de salud Huayrona 

2017”, (Linares Marín, 2017) en sus conclusiones indica que optó en implementar nuevas medidas 

y herramientas que puedan mejorar la motivación de los trabajadores para un desempeño optimo 

hacia los usuarios del dentro de salud., algo que también se refleja en nuestra investigación donde 

un 53.6% está totalmente de acuerdo en que los trabajadores se desenvuelven en un medio laboral 

de empatía. 

En su publicación “Gestión de Talento Humano y Desempeño Laboral del Personal de la 

Red Salud Huaylas Sur, 2016” (Valentín Rodríguez, 2017) concluye que “además de dar 

capacitaciones en donde se otorgue herramientas para el empleo de sus actividades en el centro de 

salud y brindando una correcta atención al cliente” mientras que nuestra investigación la 

comunicación tiene una correlación directa positiva muy alta con el desempeño laboral. 
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Conclusiones 

Primero  

Se demostró científicamente a través de una correlación de Spearman, que el clima 

organizacional influye en el desempeño laboral. El resultado de esta correlación r fue de 0.985, el 

mismo que por estar cercano al 1, se puede considerar como una correlación muy alta. Este 

resultado permite concluir que el clima organizacional, un buen ambiente de trabajo que incentive 

a trabajar de manera activa generan incidencia en el desempeño laboral y eficacia de sus 

actividades. 

Segundo 

Se determinó que el clima organizacional influye en el desempeño laboral con los 

trabajadores, esto se corroboró con una correlación de Spearman cuyo resultado fue de 0.980, el 

mismo que es muy alto. Así mismo, más del 50 % de encuestados estuvo totalmente de acuerdo en 

que con los medios de comunicación es posible mejorar la fluidez de comunicación entre los 

trabajadores, así mismo ha ido mejorando, lo que hace considerar a más del 40% de los encuestados 

que un buen canal de comunicación entre trabajadores y miembros, lo cual permite realizar labores 

más eficientes, a través de una comunicación más fácil. 

Tercero 

Se determinó que la comunicación influye en el desempeño laboral esto se explica con un 

r=0.981 y podemos afirmar que es muy alta. Asimismo, más del 50% de los encuestados consideran 

en desacuerdo que no se le permite opinar libremente, ya que sus opiniones si son escuchadas, 

influyendo en el 46.7 % de los encuestados, quienes estuvieron totalmente de acuerdo en las 



72 

 

 

 

decisiones se toman por consenso ya que están debidamente preparados para ello y para desarrollar 

sus labores y obtener una mejor productividad. 

Cuarta 

Se comprobó que la toma de decisiones influye en el desempeño laboral con un r= 0.979 el 

mismo que es considerado muy alto. Asimismo, más del 40% estuvo de acuerdo o totalmente de 

acuerdo en que se encuentra satisfecho con su trabajo, influyendo en que más del 50% estuvo 

totalmente de acuerdo en que existe un buen desempeño laboral con sus actividades designadas. 

Quinta 

Se comprobó que las fuerzas motivacionales influyen en el desempeño laboral con un r = 

0.980. Esto se puede evidenciar con las respuestas de los encuestados donde más del 40% están de 

acuerdo o totalmente de acuerdo con que las fuerzas motivacionales ayudan a establecer un 

equilibrio en la vida laboral, lo que influye en la opinión de más del 45% de los encuestados que 

consideran que les gusta su actual trabajo. 
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Recomendaciones 

Primero 

Se tiene el conocimiento que, investigando continuamente los aspectos laborales y emocionales de 

los trabajadores, se podrían ayudar a ellos y a la empresa, en donde los colaboradores aportarían 

un desarrollo de las actividades con mejor efectividad y una mayor motivación. 

Segundo 

Los factores del clima organizacional se generan mediante la propagación de 

responsabilidades otorgadas de manera equitativa acorde a las competencias de cada trabajador, es 

por ello que se debe promover la práctica y el mejoramiento de habilidades personales, mediante 

cursos extracurrilares del aspecto laboral, debido a que la obtención de todos estos elementos 

ayudase a engrandecer el rendimiento en las labores denominadas. 

Tercero 

También así en el desempeño laboral es efectivo tener colaboradores eficaces y de buen 

ánimo, donde estos puedan trasmitir esta motivación por el trabajo en su área laboral. Además, en 

donde la empresa pueda brindar charlas y capacitaciones del uso adecuado de herramientas, brindar 

información necesaria, soluciones de problemas y motivar la fluidez en la comunicación; 

mejorando así la organización y ejecución de trabajos efectivos, otorgando un mejor servicio al 

cliente.  

Cuarta 

Por otro lado, el liderazgo adecuado lleva a tomar decisiones de suma importancia o de 

dificultad que podría ayudar a la empresa o causar problemas, por lo que es recomendable capacitar 
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y seleccionar adecuadamente a los gerentes o jefes de grupo que toman el mando de la empresa. 

También así estas decisiones exitosas que beneficia a la empresa motivan a los colaboradores a 

realizar un buen trabajo. 

Quinta 

Por último, el tener un ambiente adecuado en donde exista la comunicación, cooperación 

en los colaboradores y superiores, lleva a los trabajadores a un buen desempeño en las áreas de 

trabajo ya que sienten la confianza, cooperación y un ambiente laboral adecuado en donde pueden 

desempeñarse en su totalidad.  
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Anexo N° 01: Matriz de consistência 
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Anexo N° 02: Instrumento de la Investigación 

CUESTIONARIO 

 

La presente es una encuesta que tiene por finalidad determinar la influencia del clima organizacional en el desempeño 

laboral en la empresa Cyber Driver Corporation SAC., por tal motivo agradecemos su colaboración y tiempo brindado 

para responder cada una de las siguientes preguntas del cuestionario. 

Indicaciones: 

La presente encuesta es de carácter confidencial, agradecemos responder objetiva y verazmente. Lea detenidamente 

cada pregunta y marque la opción que considere correspondiente según la siguiente leyenda: 

 

 

 

 
PREGUNTAS RESPUESTAS 

1 2 3 4 5 

1. En la empresa, existe un buen ambiente de trabajo.      

2. En la empresa, existen las condiciones de ubicación.      

3. En la empresa, existen las condiciones de infraestructura.      

4. En la empresa, existen las condiciones de iluminación.      

5. La empresa realiza reuniones de confraternidad.      

6. Me siento libre de comentar mis problemas de trabajo con 

mis superiores. 

     

7. Los trabajadores se desenvuelven en un medio laboral de 

empatía. 

     

8. Los trabajadores se desenvuelven en un medio laboral de 

respeto mutuo entre jefes y subordinados. 

     

9. Los trabajadores se desenvuelven en un medio laboral de 

respeto mutuo   entre pares (trabajador-trabajador). 

     

10. En la empresa, la comunicación se realiza básicamente a 

través de medios escritos y formales. 

     

11. Tengo muy poca oportunidad de informarme acerca de lo 

que ocurre en la empresa. 

     

12. Tengo muy poca oportunidad de opinar libremente acerca 

de lo que ocurre en la empresa. 

     

13. Tengo suficiente autoridad para hacer las cosas de las cuales 

soy responsable. 

     

14. Puedo demostrar iniciativa en mi trabajo.      

15. Las decisiones se toman mediante plena participación.      

16. Las decisiones se toman principalmente por consenso.      

17. Nunca se me permite opinar libremente.      

18. Nunca se me permite tomar parte en las decisiones 

relacionadas con mi puesto de trabajo. 

     

19. En la empresa no se confía en el criterio de las personas.      

Totalmente de 

acuerdo 

1 

De  

acuerdo 

2 

No de acuerdo, 

ni en desacuerdo 

3 

En 

desacuerdo 

4 

Totalmente en 

desacuerdo 

5 
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20. Mi jefe reconoce las cosas que hago bien.      

21. ¿Cumple con el tiempo requerido para la ejecución de todas 

sus funciones? 

     

22. ¿En qué porcentaje cumple Ud. con las metas que establece 

la empresa? 

     

23. ¿Considera que la empresa cuenta con la correcta 

infraestructura en sus diferentes áreas? 

     

24. ¿Cuenta usted con el equipamiento necesario para el 

cumplimiento de sus funciones asignadas? 

     

25. ¿Le gusta su actual trabajo?      

26. ¿Con qué frecuencia usted se siente satisfecho con su 

trabajo? 

     

27. ¿Cómo califica su satisfacción laboral?      

28. ¿Siente que sus habilidades están de acuerdo con el tipo de 

actividad que Ud. realiza? 

     

29. ¿Considera Ud. que sus habilidades son las adecuadas para 

el desempeño de sus funciones? 

     

30. ¿La empresa promueve el desarrollo de sus habilidades?      

31. ¿En la empresa, se trabaja bajo presión?      

32. ¿Se siente a gusto de trabajar bajo presión?      

33.  ¿Cómo afronta Ud. el trabajo bajo presión?      
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Anexo N° 03: Instrumento de Validación 
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