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Resumen 

Esta investigación tuvo como propósito: Analizar el clima organizacional y desempeño 

laboral del personal de la empresa Técnicos Especialistas en Soldadura Armado y 

Montajes E.I.R.L- Ate- 2023. La investigación fue del tipo descriptiva, no experimental 

de corte transeccional, como diseño, esta investigación se planteó con el fin de proponer 

nuevas estrategias a la organización sobre el tema estudiado. La población se constituyó 

por 15 colaboradores de dicha empresa y la muestra estuvo conformada por 10 

colaboradores, entre el propietario o titular, personal administrativo y trabajadores del 

taller de esta organización. La técnica aplicada fue la encuesta y el instrumento el 

cuestionario, validado por juicio de expertos. 

Los hallazgos encontrados fueron que, la empresa está desarrollando regularmente su 

clima organizacional, porque podemos apreciar que el 60% (tabla 1) opinaron que casi 

siempre se sienten satisfechos con el clima organizacional y el desempeño laboral,  no 

yendo acorde con el clima organizacional, puesto que en la tabla 15, observamos que un 

40% (menos de la mitad) opinaron que casi siempre están considerando que el desempeño 

laboral es bueno, por lo que debemos mejorar esta segunda variable estudiada. 
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Abstract 

The purpose of this research was to: Analyze the organizational climate and work 

performance of the company's personnel Technical Specialists in Welding and Assembly 

E.I.R.L.-Ate-2023. posed in order to propose new strategies to the organization on the 

topic studied. The population was made up of 15 employees of said company and the 

sample was made up of 10 employees, including the owner or owner, administrative staff 

and workshop workers of this organization. The technique applied was the survey and the 

instrument was the questionnaire, validated by expert judgment. 

The findings found were that the company is regularly developing its organizational 

climate, because we can see that 60% (table 1) thought that they almost always feel 

satisfied with the organizational climate and work performance, not being in accordance 

with the organizational climate. Since in table 15, we observe that 40% (less than half) 

thought that they are almost always considering that job performance is good, so we must 

improve this second variable studied. 
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1. Introducción 

Lo expuesto por Lima & Huamani (2024) en su trabajo de investigación, se propusieron: 

Establecer la asociación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos de un Municipio en estudio. Fue un trabajo tipo básico - 

correlacional y diseño no experimental – transeccional. Se empleó 2 cuestionarios con 15 y 

27 ítems respectivamente. La muestra la constituyeron 180 colaboradores administrativos 

usando un muestreo por conveniencia, la población fue de 500 colaboradores. Como 

resultados, se estableció la existencia de una relación significativa entre estas dos variables, 

siendo el valor de 0.856: Rho de Spearman, evidenciando una asociación positiva muy 

fuerte entre ambas variables. Concluyendo que entre mejor sea el clima organizacional, 

mayor será el desempeño laboral. Determinando finalmente que estos trabajadores 

presentan un alto nivel de clima organizacional y desempeño laboral. 

De acuerdo al estudio realizado por Flores (2024), tuvo como fin: describir la asociación 

entre clima organizacional y desempeño laboral en los trabajadores de salud de un Hospital 

en estudio. Realizó un trabajo básico, descriptivo correlacional, no transeccional como 

diseño. De 200 trabajadores se conformó la población y 100 colaboradores fue la muestra. 

Se empleó el cuestionario como instrumento y la técnica fue la encuesta. Los hallazgos 

fueron que el grado de esta primera variable fue medio en 62 %, bajo en 26 % y alto en 12 

%; sobre la segunda variable fue medio en 68 %, bajo en 22 % y alto en 10 %.  No fue 

positiva la asociación entre estas dos variables estudiadas, por tanto no existe una asociación 

significativa entre estas dos variables. Por lo tanto, la primera variable no incide en la 

segunda variable por tener un valor de 0,0 (R² = 0,009). 

Importante lo que manifiesta Ticona (2024), cuando su trabajo tuvo como fin, establecer la 

existencia de una asociación entre el clima Organizacional y el Desempeño Laboral de los 

trabajadores de salud de Chiguata. El trabajo fue de tipo descriptivo relacional, y 

transversal. El cuestionario se usó, la muestra fue de 49 trabajadores. Los hallazgos respecto 

al clima organizacional, fueron que el 40.8% revelaron que es regular, un 30.6% opinó que 

era bajo. En cuanto al desempeño laboral, el resultado fue regular con un 38.8%.  

Concluyendo que la asociación entre estas dos variables son estadísticamente significativos.  

Según De La Cruz (2024), su fin fue, describir la incidencia del clima organizacional en el 

desempeño laboral de los colaboradores de una municipalidad. Se empleó una metodología, 

como el analítico, inductivo-deductivo y el sintético, el diseño fue el no experimental; como 

instrumento se usó un cuestionario y la muestra fue de 53 colaboradores de una población 
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de 192. Lo resultados arrojaron que existe una relación significativa y positiva entre estas 

dos variables estudiadas, el grado de relación de r=81.93. Por ello el clima organizacional 

es un factor muy relevante para una organización y el desempeño laboral depende del 

entorno donde se desenvuelve los trabajadores y lo cual puede influir de manera 

positivamente y/o negativamente. 

Lo que manifestó Flores (2024) en su trabajo que realizó, su fin fue: establecer el 

desempeño laboral con una propuesta de mejora de los trabajadores de un centro de salud 

en estudio. Fue un trabajo es descriptivo, no experimental, donde se usó un cuestionario. De 

44 colaboradores se conformó la muestra, se aplicó un cuestionario. Los resultados de esta 

variable fue de grado regular con 68,18%, en la dimensión saber 56,82% con un grado alto. 

Concluyendo, en proponer un plan para mejorar el clima organizacional, con instrumentos 

que logren un buen desempeño laboral en estos trabajadores de esta entidad. 

Muy interesante la investigación que realizó Ruperti (2024), en donde su propósito es, 

determinar el clima organizacional y los factores que dañan el desempeño laboral de los 

colaboradores de la organización. El estudio tuvo un enfoque cualitativo-documental, se 

recopiló y analizó la información a partir de fuentes documentales internas y externas.  Las 

técnicas empleadas fueron la guía de entrevista y la encuesta.  Los resultados de este estudio 

proporcionan una base sólida para que los encargados de la administración de RR HH en 

AQUA SANTA puedan implementar estrategias y acciones destinadas a mejorar el clima 

organizacional, y en consecuencia, elevar la rentabilidad laboral de manera significativa. 

Concluye en proponer un plan de acción como estrategia integral para mejorar la primera 

variable, por consiguiente, potenciar la segunda variable de manera sostenible en esta 

organización, porque se caracterizaba por una marcada desmotivación entre los empleados 

y una falta de comunicación efectiva. Asimismo, se evidenció una deficiente comunicación 

interna, lo que ha generado malentendidos y descoordinación en las actividades diarias. 

Lo expuesto por Cordón (2024), quien se propuso, describir la incidencia del clima 

organizacional en el desempeño de los colaboradores de una entidad estatal de Zacapa. Fue 

un trabajo correlacional, no experimental. En cuanto a sus resultados opinaron la existencia 

de una muy buena comunicación del clima organizacional con un 60.34%, un 58.62% indica 

que se les alienta a hacer sugerencias. Un 60.34% perciben que su desempeño es muy 

bueno.  Concluyendo, la existencia de una asociación en el desempeño laboral y la 

comunicación en el clima laboral siendo estadísticamente significativo. 

Teniendo en cuenta el trabajo que realizaron Caluña & Tenelema (2024), éstos se 

propusieron establecer la influencia del clima organizacional en el desempeño laboral del 
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talento humano de una organización. Esta investigación desarrollada fue del tipo 

bibliográfica e histórica, con enfoque cuantitativo y cualitativo, 10 trabajadores 

constituyeron la muestra. Se usó la encuesta y entrevista, y como instrumento el test de 

desempeño laboral dirigido al personal. Se determinó que existe una asociación entre estas 

dos variables, porque el mismo garantiza verificar si el talento humano se encuentra 

comprometido técnicamente y socialmente con la esa, por ello se debe incentivar y 

reconocer el potencial y rendimiento de los trabajadores esto por medio de motivaciones, 

charlas, bonificaciones para destacar las habilidades y destrezas de los trabajadores, siempre 

y cuando existan una buena comunicación profesional. 

De acuerdo a lo que manifiesta Mora (2024) en su estudio, se propuso establecer la 

incidencia del clima organizacional en el desempeño laboral del gobierno del Cantón Paján.  

Se empleó una metodología basada en: métodos deductivo, inductivo, bibliográfico y 

estadístico, de igual manera se usaron la observación, entrevista y encuesta. Se encuestó a 

79 colaboradores que laboran en el GAD municipal del Cantón Pajan. Los resultados 

permitieron conocer que el clima organizacional no se está evaluando, además si se evaluó 

el desempeño laboral, considerándolo muy bueno.  

Según Luna & Barrozo (2023), éstos de propusieron como fin, determinar qué asociación 

hay entre el desempeño laboral y el clima organizacional en los docentes de un colegio en 

estudio. Fue un trabajo de tipo aplicado, no experimental. Estuvo constituida la población 

muestral por 85 docentes. En los hallazgos se observa que el clima organizacional se 

encuentra en riesgo en un 54,1% de los docentes, el 34,1% opinaron que es inadecuado y el 

11,8% manifiestan que es adecuado. En cambio el desempeño laboral, el 71,8% de los 

docentes opinaron encontrarse en un grado medio, un 16,5% opinó que es bajo y el 11,8% 

manifestó que es alto. Concluyeron la existencia de una asociación entre estas dos variables, 

ya que un adecuado clima organizacional fomenta la productividad de labores de estos 

docentes.  

En cuanto a la fundamentación científica de nuestro proyecto de investigación, presentamos 

a continuación las teorías de nuestras variables, en  cuanto a la primera variable de estudio: 

clima organizacional, presentamos su fundamentación con los siguientes teóricos: West & 

Sacramento (2023),  sostienen que  es un aspecto fundamental  en la marcha de una 

organización, significando el involucramiento, la integración del personal en el ambiente 

laboral, que va a permitir a la organización desarrollarse, esta variable permite la mejora 

con la integración del colaborador y la empresa.  
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Importante cuando Mohanta et al.(2023), fundamenta que el clima organizacional 

comprende tres componentes muy importantes: la comunicación interpersonal, porque 

permite comunicarse con el fin de mejorar la cualidad racional y emocional, el otro 

componente que viene a ser el desarrollo personal porque está dirigido al crecimiento 

personal y a adquirir capacidades y habilidades en la empresa, y por último, la 

independencia para la toma de decisiones, que viene a ser una regla  que tiene que ver con 

la moral, que se convierte en un proceso convencional, determinando, resolviendo y 

dictaminando sobre un hecho. 

Fundamentando nuestra variable: desempeño laboral, presentamos al investigador Deng et 

al. (2022), quien sostiene que el desempeño laboral está bajo dominio del comportamiento, 

actitudes del colaborador y los conocimientos obtenidos, y que junto con las habilidades se 

estos colaboradores, se lograrán las metas en una organización. El desempeño laboral es 

una cualidad muy importante del colaborador para alcanzar los fines de la empresa, y se 

asocia por el incentivo económico que recibe de parte de la organización, y esto también 

está condicionado por los recursos y facilidades que le brinda la empresa (Khaddam et al., 

2023). 

También argumenta Esther et al. (2023), que esta variable es la unificación de 

conocimientos, el esfuerzo, que trae consigo el cumplimiento de las metas propuestas por 

la empresa. Debe existir el otorgamiento de incentivos para motivar que haya un buen 

desempeño laboral; asimismo, se debe tener en cuenta que existen factores del desempeño 

laboral, los factores duros y blandos, que están vinculados a la tecnología, los primeros son 

los más relevantes de tener en cuenta en el desarrollo del desempeño laboral (Deng et al., 

2022). 

Respecto a la evaluación del desempeño laboral, es primordial en la administración de una 

empresa, ya que con la evaluación se va a valorar la rentabilidad de los trabajadores de la 

organización y que debe realizarse de una manera objetiva y sistemática. Con el fin de 

detectar problemas o dificultades en la empresa, entonces debería ser una política de ésta 

realizar una evaluación del desempeño laboral, con la meta de mejorar con eficacia y 

eficiencia el desempeño de los colaboradores en la organización. Esta evaluación debe 

llevarse a cabo a través de procesos de estándares laborales y comunicar a los trabajadores 

de los resultados con la finalidad de mejorar las deficiencias en su desempeño, y motivarlos 

siempre a mejorar, a superar estas deficiencias y subir así su grado de desempeño (Ruiz 

Silva & Vanga, 2014).  
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El presente trabajo de investigación se justificó porque su fin fue analizar el clima 

organizacional y desempeño laboral en esta organización, y así proponer nuevas estrategias 

a fin de renovar el desempeño laboral de los trabajadores, porque podemos percibir que no 

existe un buen clima organizacional que es muy importante conocer su manejo, lo que 

permitirá a la empresa tomar decisiones oportunas, con el objetivo de que la organización 

mejore su ambiente laboral. 

A continuación, presentamos las justificaciones de la presente tesis que a continuación se 

detalla: 

Justificación Teórica: Se justificó, al emplear las teorías de estas dos variables de estudio, 

permitiéndonos fundamentar la realización de esta investigación, y de esta forma aportar o 

mejorar teorías ya existentes en el tema de estudio, ya que a través de los resultados 

obtenidos se plantearon nuevas estrategias, resultado de encuestas a los trabajadores de tal 

forma que la investigación analiza en torno a estas dos variables estudiadas, conceptos de 

clima organizacional que conlleva a un buen desempeño laboral dentro de una organización 

o entidad donde labore. 

Justificación Práctica: Nos permitió de manera práctica la aplicación del instrumento 

formulado, de acuerdo a cada variable de la investigación, como la aplicación del 

cuestionario, ya que los resultados obtenidos nos permitieron analizar las variables 

estudiadas y, por consiguiente, ayudó a incrementar la información eficiente y oportuna a 

la gerencia y a la administración, para la toma de decisiones oportunas.  

Justificación Metodológica: El desarrollo de esta investigación se realizó de una forma 

metodológica y los resultados obtenidos van a servir de fundamento para otros trabajos 

similares, lo que resultará en un aporte importante como antecedente de estudio.  

Justificación Social: La investigación se justificó de manera social porque va a contribuir a 

futuros estudiantes, público en general y a la sociedad en su conjunto, porque tendrán 

conocimiento de lo importante que es el clima organizacional dentro de una organización 

lo cual servirá como herramienta que ayudará a las organizaciones a mejorar y/o 

incrementar su productividad gracias a un buen desempeño laboral y conseguir así alcanzar 

las metas propuestas por la organización. 

En cuanto al problema estudiado, podemos mencionar que actualmente las empresas hoy en 

día se enfrentan a diferentes cambios, por lo que están obligadas a ser más competitivas y 

poder así continuar con las actividades en el mercado; es decir, deben cumplir con mayores 

retos y para lograrlo se requiere mejorar tanto en lo económico y en un buen clima 

organizacional,  que permita a la organización retener a sus trabajadores y que esta fuerza 
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laboral sea más rentable y esté conforme con el trabajo que realiza en la empresa.El clima 

organizacional y desempeño laboral son instrumentos importantes que permiten el 

mejoramiento de las competencias laborales, la existencia de una asociación positiva 

incrementa el rendimiento laboral, lo cual permite que la organización alcance sus fines 

(Sumba et al., 2022).  

Pino et al., (2021), manifiestan que en las organizaciones, esta primera variable se ha 

transformado en un instrumento muy relevante dentro del desempeño laboral, porque las 

empresas públicas o privadas son más exitosas, porque va a mejorar su gestión y mejoran 

su desempeño. El clima organizacional mejora la gestión de toda organización, con el 

empleo de la práctica de competencias, habilidades y destrezas, se fortalece continuamente 

esta gestión, se crea la confianza entre colaboradores de dicha organización (Sumba et al., 

2022). Asimismo, Aguilar & Vera (2021) establecieron que los trabajadores del sector 

público y privado tienen barreras en su desempeño laboral en un 65%, y es como resultado 

que existe una mala comunicación, un inadecuado clima organizacional, no realizan el 

trabajo en equipo, entre otros factores. 

El INEI (2021) reportó que las empresas del sector público en un 70%, no poseen un buen 

clima organizacional, esto como consecuencia a problemas de comunicaciones internas, no 

pueden tomar decisiones porque no son autónomos, no motivan a los trabajadores faltando 

incentivos remunerativos. Los trabajadores del sector privado en un 40% de las empresas, 

tienen los mismos problemas.  

En la ciudad de Cajamarca, Vásquez (2021) determinaron problemas en estas dos variables 

estudiadas, que los trabajadores de empresas públicas y privadas tienen problemas como: 

recargada carga laboral, desconfianza entre jefes y trabajadores, bajo sueldo, 

incumplimiento de los horarios de trabajo, se sienten desmotivados, y así no cumplen los 

fines propuestos. 

Esta empresa estudiada no escapa o no es ajena a los problemas similares de otras 

organizaciones, por lo que teniendo en cuenta esta realidad problemática, planteamos el 

siguiente problema de investigación:   

¿De qué manera el clima organizacional contribuye a mejorar el desempeño laboral del 

personal en la empresa Técnicos Especialistas en Soldadura Armado y Montaje EIRL- Ate-

2023? 
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La conceptualización y operacionalización de nuestras variables de estudio fueron las 

siguientes definiciones: 

Definición conceptual de clima organizacional: 

Es la atmósfera que perciben los colaboradores al comunicarse,  con aspectos como la 

remuneración de incentivos, la motivación, toma de decisiones, asimismo se considera 

como cualidades de la atmósfera del trabajo que los trabajadores viven o conviven dentro 

de la empresa directa o indirectamente, por lo que influye en la capacidad del trabajador 

(West & Sacramento, 2023). 

Definición operacional de clima organizacional: 

Viene a ser el proceso de confirmación del clima organizacional que se va a medir con un 

instrumento de interrogantes que será aplicado a los trabajadores que laboran en la empresa 

Técnicos Especialistas en Soldadura Armado y Montaje EIRL. Esta variable se va a 

operacionalizar con las siguientes dimensiones que son: identidad, cooperación y 

evaluación.  

Definición conceptual de desempeño laboral: 

Son comportamientos de los trabajadores, que al final tienen un valor positivo o negativo 

en las organizaciones (Oleksandr et al., 2020). Vienen a ser las actividades o acciones que 

los trabajadores realizan y que colaboran con el fin de alcanzar los objetivos de la empresa 

(Cheah et al., 2019). 

Definición operacional de Desempeño Laboral:  

Es verificar mediante un proceso, el desempeño de un trabajador, y que este grado de 

desempeño se va a medir a través de un cuestionario de preguntas aplicado al personal que 

trabaja en la organización Técnicos Especialistas en Soldadura Armado y Montaje EIRL-

Ate 2023. Esta variable se va a operacionalizar con las siguientes dimensiones: ayuda 

mutua, estructura, vinculación y recompensa.  

A continuación pasamos a definir conceptualmente las dimensiones e indicadores de 

nuestras variables estudiadas: 

La identidad, viene a ser si los trabajadores se encuentran identificados con la empresa 

donde laboran, y quienes son los trabajadores que son considerados parte de la empresa 

(Pradoto et al., 2021). Por lo tanto, entendemos como identidad, al conjunto de 

características de los trabajadores como sus habilidades, actitudes, su temperamento, 

virtudes, dificultades, esto permite que se diferencien de los demás y se reconozcan uno 

mismo y se sientan parte de la empresa donde laboran. 
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La cooperación, viene a ser el procedimiento por el cual un trabajador compite con otros 

por lograr los objetivos y metas en conjunto (Guo, 2018). Se concluye que la cooperación 

es una competencia que consiste en trabajar juntos para alcanzar una meta. 

Ayuda mutua, es la contribución entre trabajadores, dejando de lado competir entre ellos 

(Soumodip et al., 2019).  

La estructura se conceptúa como la distribución y orden del alcance de las limitaciones en 

una empresa, reglas, regulaciones, que sirven de fundamento para conectarse entre 

subordinados y superiores (Amiri et al., 2017).  

La vinculación organizacional, viene a ser la postura de los trabajadores, vinculando su 

posición, como por ejemplo su rotación y desempeño (Hyland et al., 2020). 

La recompensa se refiere a la retribución que perciben los trabajadores sobre aspectos de su 

comportamiento, sobre sus valores, o temas que se consideren relevantes y así perciban 

dicha recompensa de la empresa (Riana et al., 2022). 

La solidaridad de los miembros de una empresa, es el compartir con otros sentimientos, 

opiniones dificultades, la solidaridad fortalece a las empresas ante los desafíos. En tiempos 

actuales, actúa como un escudo que permite adaptarse ágilmente, manteniendo el 

compromiso con el bienestar general. En conclusión, la solidaridad no solo es buena para el 

alma, sino también un motor económico poderoso para lograr un solo objetivo. 

Las normas son reglas o principios que se deben seguir, prácticamente es una obligación   

que va a medir las conductas de los trabajadores en una empresa. 

La motivación se define como la fortaleza que impulsa a un trabajador a realizar actividades 

o acciones en su centro de labores, se crea aquí una disposición entre los trabajadores para 

ser productivos en las labores que realizan en la empresa.   
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Operacionalización de las variables: 

 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 

Clima 

organizacional  

Identidad Integración 1,2,3,4 

Cooperación Solidaridad 5,6,7 

Evaluación Valoración 8 

Desempeño 

laboral 

Ayuda mutua Respeto 9,10 

Estructura Normas 11 

Vinculación Compromiso 12,13 

Evaluación 14 

Recompensa Motivación 15,16 

 

En cuanto a la hipótesis, fue la siguiente: Un buen clima organizacional contribuye a 

mejorar de manera favorable el desempeño laboral del personal de la empresa Técnicos 

Especialistas en Soldadura Armado y Montaje E I.R.L- Ate2023.  

Los objetivos de la presente investigación fueron los siguientes, el objetivo general: 

Analizar el clima organizacional y el desempeño laboral del personal de la empresa 

Técnicos Especialistas en Soldadura Armado y Montajes E.I.R.L- Ate-2023. Y como 

objetivos específicos: a) Examinar el clima organizacional que viene desarrollando 

actualmente la empresa Técnicos Especialistas en Soldadura Armado y Montajes E I.R.L- 

Ate-2023. b) Determinar el desempeño laboral del personal de la empresa Técnicos 

Especialistas en Soldadura Armado y Montaje E I.R.L- Ate-2023 y c) Proponer nuevas 

estrategias para un buen manejo del clima organizacional y así mejorar el desempeño laboral 

del personal de la empresa Técnicos Especialistas en Soldadura Armado y Montajes E 

I.R.L- Ate-2023. 
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2. Metodología 

TIPO Y DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 

TIPO 

De acuerdo al trabajo realizado, se tomó para esta investigación el tipo descriptivo, ya que 

describiremos a nuestras variables en la realidad en que se encuentran. Según Hernández et 

al. (2014), quienes definen este tipo de investigación, como la descripción de las variables 

de estudio, tal y conforme se manifiestan.  

DISEÑO  

En esta investigación empleamos el diseño no experimental, transversal, porque no se 

llegaron a manipularon las variables estudiadas de la empresa, así como se realizó en un 

tiempo determinado en la empresa, Técnicos Especialistas en Soldadura, Armado y 

Montajes EIRL. Este tipo de diseño observa las variables y no las somete a experimento, 

las describe como están en la realidad sin manipularlas; asimismo, de corte transversal, 

porque la investigación se realizó en un tiempo determinado (Hernández et al., 2014).  

POBLACIÓN Y MUESTRA 

POBLACION 

La población se conformó por 15 trabajadores de la empresa Técnicos Especialistas en 

Soldadura Armado y Montaje E I.R.L. Thacker (2020) sostiene que el universo son todos 

los componentes que conforman el espacio y resulta el centro donde se realizó la 

investigación. 

MUESTRA 

En este estudio la muestra la conformaron 10 colaboradores. De acuerdo con Thacker 



11 

 

(2020), éste establece que la muestra es una parte del universo o  población.  

TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN 

TECNICA 

Fue la técnica de la encuesta. Se entiende que sirve para recolectar toda la información que 

servirá para la investigación, porque es bastante sencillo y útil para la realización de estos 

trabajos investigativos (Carrasco, 2019). 

 

INSTRUMENTO 

Se usó el cuestionario, el cual se elaboró con una serie de preguntas relacionadas a los 

objetivos generales, específicos y teniendo en cuenta las dimensiones e indicadores de 

nuestra investigación. Es importante mencionar que este cuestionario fue validado por juicio 

de expertos, quienes fueron tres especialistas en el tema de nuestro trabajo de investigación. 

PROCESAMIENTO Y ANÁLISIS DE LA INFORMACIÓN 

La información se procesó, en un primer momento, luego se validó el cuestionario por tres 

expertos en la materia, se aplicó este instrumento, se usó el programa excel para obtener la 

data de la investigación, se elaboraron entonces los resultados y se procedió a su 

interpretación, posteriormente  se elaboró el análisis y discusión, procediendo al análisis y 

contrastación de los resultados de los antecedentes de nuestra investigación con nuestros 

resultados, luego se plantearon las conclusiones y recomendaciones de la presente 

investigación. 
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3. Resultados 

Tabla 1  

          Se siente satisfecho con el clima organizacional existente en la empresa 

ALTERNATIVA CANTIDAD PORCENTAJE 

Nunca 0 0% 

Casi nunca 0 0% 

A veces 4 40% 

Casi siempre 6 60% 

Siempre 0 0% 

TOTAL 10 100% 

                         Fuente: Elaboración propia 

 Interpretación: 

Podemos apreciar que el 60% de los encuestados manifestaron que casi siempre se sienten 

satisfechos con el clima organizacional que existe en la organización, y el 40% opinaron 

que a veces. 
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Tabla 2 

En la empresa está claramente definida la misión y visión 

ALTERNATIVA CANTIDAD PORCENTAJE 

Nunca 0   0% 

Casi nunca 4 40% 

A veces 4 40% 

Casi siempre 2 20% 

Siempre 0   0% 

TOTAL 10 100% 

Fuente: Elaboración propia 

Interpretación: 

Podemos apreciar que el 40% manifestaron que a veces está claro la misión y visión de la 

organización, un 40% manifestaron que casi nunca, y un 20% manifestaron que casi 

siempre.   
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Tabla 3 

Considera que el nivel del clima organizacional en la empresa es buena 

ALTERNATIVA CANTIDAD PORCENTAJE 

Nunca 0 0% 

Casi nunca 1 10% 

A veces 5 50% 

Casi siempre 4 40% 

Siempre 0   0% 

TOTAL 10 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 Interpretación: 

Podemos observar que el 50% opinaron que a veces considera que el nivel del clima 

organizacional en la empresa es bueno, el 40% dijeron que casi siempre, y un 10% opinaron 

que casi nunca. 
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Tabla 4    

Considera que es un factor importante el clima organizacional  

ALTERNATIVA CANTIDAD PORCENTAJE 

Nunca 0 0% 

Casi nunca 0 0% 

A veces 0 0% 

Casi siempre 2 20% 

Siempre 8 80% 

TOTAL 10 100% 

Fuente: Elaboración propia    

Interpretación: 

Podemos verificar que el 80% opinaron que siempre consideran que es un factor relevante 

el clima organizacional en una organización, mientras que el 20% manifestaron que casi 

siempre. 
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 Tabla 5 

Su trabajo contribuye a los objetivos que busca la empresa 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia 

 Interpretación: 

 Podemos verificar que el 80% manifestaron que siempre su trabajo contribuye a los 

objetivos que busca la organización, y el 20% dijeron que casi siempre contribuyen a los 

objetivos.  

 

 

 

 

 

ALTERNATIVA CANTIDAD PORCENTAJE 

Nunca 0 0% 

Casi nunca 0 0% 

A veces 0 0% 

Casi siempre 2 20% 

Siempre 8 80% 

TOTAL 10 100% 
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  Tabla 6 

 Se realiza el trabajo con mucho compromiso y entusiasmo 

ALTERNATIVA CANTIDAD PORCENTAJE 

Nunca 0 0% 

Casi nunca 0 0% 

A veces 2 20% 

Casi siempre 5 50% 

Siempre 3 30% 

TOTAL 10 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 Interpretación: 

 Podemos verificar que el 50% opinaron que casi siempre el trabajo se realiza con mucho 

compromiso y entusiasmo, mientras que el 30% manifestaron que siempre, y un 20% 

opinaron que a veces.   
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Tabla 7 

Considera que se encuentra comprometido técnica y socialmente con la 

empresa 

ALTERNATIVA CANTIDAD PORCENTAJE 

Nunca 1 10% 

Casi nunca 0 0% 

A veces 0 0% 

Casi siempre 7 70% 

Siempre 3 30% 

TOTAL 10 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 Interpretación: 

 Podemos apreciar que el 70% opinaron que casi siempre se encuentran comprometidos 

técnica y socialmente con la o0rganización, y el 30% dijeron que siempre.  
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Tabla 8 

Se realizan evaluaciones para conocer el clima organizacional 

ALTERNATIVA CANTIDAD PORCENTAJE 

Nunca 0 0% 

Casi nunca 7 70% 

A veces 3 30% 

Casi siempre 0  0% 

Siempre 0  0% 

TOTAL 10 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 Interpretación: 

Podemos apreciar que el 70% dijeron que casi nunca se realizan evaluaciones para conocer 

el clima organizacional en la organización, y el 30% opinaron que a veces. 
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Tabla 9 

Entre compañeros de trabajo el trato es de respeto mutuo 

ALTERNATIVA CANTIDAD PORCENTAJE 

Nunca 0 0% 

Casi nunca 2 20% 

A veces 2 20% 

Casi siempre 6 60% 

Siempre 0  0% 

TOTAL 10 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 Interpretación: 

Podemos verificar que el 60% opinaron que casi siempre entre compañeros de trabajo el 

trato es de respeto mutuo, mientras que el 20% manifestaron que a veces, y un 20% opinaron 

que casi nunca. 
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Tabla 10 

Considera que el nivel del desempeño laboral en la empresa es bueno 

ALTERNATIVA CANTIDAD PORCENTAJE 

Nunca 0 0% 

Casi nunca 3 30% 

A veces 2 20% 

Casi siempre 5 50% 

Siempre 0  0% 

TOTAL 10 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 Interpretación: 

Podemos verificar que el 50% dijeron que casi siempre el nivel del desempeño laboral en 

la empresa es bueno, el 30% manifestaron que casi nunca, y un 20% opinaron que a veces 

el grado del desempeño laboral en la organización es bueno. 
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Tabla 11 

Las normas y reglas de la empresa facilitan con claridad las funciones del 

trabajo  

ALTERNATIVA CANTIDAD PORCENTAJE 

Nunca 0 0% 

Casi nunca 0 0% 

A veces 4 40% 

Casi siempre 6 60% 

Siempre 0 0% 

Total  10 100% 

Fuente: Elaboración propia 

Interpretación: 

Podemos apreciar que el 60% de los encuestados manifestaron que casi siempre las normas 

y reglas de la empresa facilitan con claridad las funciones del trabajo, mientras que el 40% 

opinaron que a veces, las reglas y normas facilitan el trabajo. 
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Tabla 12 

Considera que necesitas apoyo de alguien más en tu equipo para alcanzar 

los objetivos establecidos en la empresa 

ALTERNATIVA CANTIDAD PORCENTAJE 

Nunca 0 0% 

Casi nunca 2 20% 

A veces 3 30% 

Casi siempre 5 50% 

Siempre 0  0% 

Total  10 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 Interpretación: 

 Podemos apreciar que el 50% manifestaron que casi siempre considera que necesita apoyo 

de alguien más en su equipo para alcanzar los objetivos establecidos en la empresa, mientras 

que el 30% manifestaron que a veces, y un 20% manifestaron que casi nunca.  
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Tabla 13 

Considera que es necesario implementar estrategias para desarrollar un 

buen clima organizacional y mejorar así el desempeño laboral 

ALTERNATIVA CANTIDAD PORCENTAJE 

Nunca 0 0% 

Casi nunca 0 0% 

A veces 1 10% 

Casi siempre 2 20% 

Siempre 7 70% 

TOTAL 10 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 Interpretación: 

 Podemos verificar que el 70% manifestaron que siempre es necesario implementar 

estrategias para desarrollar un buen clima organizacional y mejorar así el desempeño laboral 

en la empresa, mientras que el 20% opinaron que casi siempre, y un 10% manifestó que a 

veces es necesario. 
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Tabla 14 

Se realizan evaluaciones para conocer el desempeño laboral  

ALTERNATIVA CANTIDAD  PORCENTAJE 

Nunca 0  0% 

Casi nunca 7  70% 

A veces 3  30% 

Casi siempre 0   0% 

Siempre 0   0% 

TOTAL 10  100% 

Fuente: Elaboración propia 

 Interpretación: 

 Podemos apreciar que el 70% opinaron que casi nunca se realizan evaluaciones para 

conocer el desempeño laboral, y el 30% opinaron que a veces se realizan. 
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Tabla 15 

Consideras que el desempeño laboral que viene desarrollando la empresa 

es bueno  

ALTERNATIVA CANTIDAD PORCENTAJE 

Nunca 0 0% 

Casi nunca 3 30% 

A veces 3 30% 

Casi siempre 4 40% 

Siempre 0  0% 

TOTAL 10 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 Interpretación: 

 Podemos apreciar que el 40% manifestaron que casi siempre están considerando que el 

desempeño laboral que viene desarrollando la empresa es bueno, mientras que el 30% 

manifestaron que a veces, y un 30% restante opinaron que casi nunca.  
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Tabla 16 

Consideras que se debe incentivar y reconocer el potencial y rendimiento de 

los trabajadores 

ALTERNATIVA CANTIDAD PORCENTAJE 

Nunca 0  0% 

Casi nunca 0  0% 

A veces 3 30% 

Casi siempre 7 70% 

Siempre 0  0% 

Fuente: Elaboración propia 

 Interpretación: 

 Verificamos que el 70% opinaron que casi siempre considera que se debe incentivar y 

reconocer el potencial y rendimiento de los trabajadores, mientras que el 30% manifestó 

que a veces se debe considerar. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



28 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4. Análisis y Discusión.  

4.1. Atendiendo a nuestro propósito general, en la tabla 1, apreciamos que el 60% de los 

encuestados manifestaron que casi siempre se sienten satisfechos con el clima 

organizacional que existe en la empresa, mientras que el 40% opinaron que a veces. En la 

tabla 4, apreciamos que el 80% opinó que siempre consideran que es un factor relevante el 

clima organizacional, mientras que el 20% manifestaron que casi siempre. La tabla 15, nos 

muestra que el 40% opinó que casi siempre están considerando que el desempeño laboral 

que viene desarrollando la empresa es bueno, mientras que el 30% manifestaron que a veces, 

y un 30% restante opinaron que casi nunca. Contrastando nuestros resultados de la tabla 1 

con los resultados de Lima y Huamaní (2024), estos son coincidentes puesto que este autor 

concluyó también con cifras positivas el desarrollo de esta variable, clima organizacional. 

Seguimos comparando, y ahora con la tabla 4, con De la Cruz (2024), efectivamente estos 

son coincidentes puesto que este autor concluyó que el clima organizacional se constituye 

en un factor muy relevante. En cuanto al desempeño laboral, verificamos la tabla 15, en 

donde menos de la mitad (40%) opinó que el  desarrollo de esta variable es casi siempre 

bueno,  y comparando con Mora (2024), resulta que no son coincidentes, puesto que éste 

concluyó que la evaluación que realizó al desempeño laboral en la empresa fue bueno, por 

consiguiente podemos afirmar que el clima organizacional , va en progreso, mientras que el 

desempeño laboral no va acorde con la primera variable, porque todavía le falta a le empresa 

poner en prácticas algunas estrategias para desarrollar esta variable. 

La experiencia nos sigue demostrando que, si una empresa desarrolla un buen clima 

organizacional, es determinante; es decir, propicia un buen ambiente de trabajo para sus 

trabajadores, esto va a permitir que la organización pueda retener a sus trabajadores y que 

éstos sean más rentables y satisfechos en su desempeño laboral, ya que la experiencia de los 
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trabajadores reviste de mucha relevancia para poder realizar las metas de la empresa.  

4.2. Ahora atendiendo al objetivo específico 1, en la tabla 3, apreciamos que el 50% de los 

encuestados opinaron que a veces considera que el grado del clima organizacional es buena, 

mientras que el 40% manifestaron que casi siempre, y un 10% manifestaron que casi nunca. 

Los investigadores Flores (2024) y Ticona (2024), en donde el primero concluyó que el 

grado del de clima organizacional en la empresa estudiada fue medio con un 62%, mientras 

que el segundo investigador halló que el nivel de esta variable fue regular en un 40.8%, y 

comparando nuestros resultados con éstos, podemos afirmar que son casi coincidentes, 

puesto que un  50% de los encuestados opinaron que a veces considera que el grado del 

clima organizacional es buena y los encuestados restantes manifestaron en un 40% que casi 

siempre consideran que esta variable es buena. 

Es de nuestro conocimiento, que el clima organizacional, es una herramienta que resulta 

hoy en día de mucha importancia, ya que precisamente su buen manejo en la organización 

genera un buen desempeño laboral en los colaboradores, su estabilidad y permanencia en el 

mercado; es decir, un buen clima organizacional conlleva a que éstos desarrollen con 

eficiencia, el logro de objetivos que busca la organización, por tanto se produce una mayor 

rentabilidad. 

4.3. Corresponde por nuestro objetivo específico 2, mostrar la tabla 10, en donde 

verificamos que el 50% opinaron que casi siempre el grado del desempeño laboral es bueno, 

mientras que el 30% manifestaron que casi nunca, y un 20% opinaron que a veces el nivel 

de esta variable es bueno. Podemos afirmar que son casi coincidentes nuestros resultados 

con los investigadores Flores (2024) y Luna & Barrozo (2023) quienes determinaron un 

nivel medio del desempeño laboral en sus trabajadores, y Cordón (2024) concluyó que esta 

variable fue de un nivel muy bueno, resultando no coincidente con nuestros resultados con 

este último.    

La tabla 14, nos muestra que el 70% opinaron que casi nunca se realizan evaluaciones para 

conocer el desempeño laboral, y el 30% dijeron que a veces. Contrastando nuestros 

resultados con Mora (2024), afirmamos que estos resultados no coinciden, o son contrarios, 

puesto este investigador concluyó que la evaluación desarrollada a los colaboradores, fue 

muy buena. 

Conocemos que para conseguir un eficiente desempeño laboral, es relevante que los 

colaboradores puedan desenvolverse en un ambiente estimulante, porque es importante que 

las empresas lleven una buena relación tanto personal como profesional, entre empleador y 
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empleados, para que exista un buen rendimiento y desarrollo de actividades por medio de 

los objetivos planificados. 

4.4. Atendiendo al objetivo específico 3, en la tabla 13 podemos verificar que el 70% 

opinaron que siempre es necesario implementar estrategias para desarrollar un buen clima 

organizacional y mejorar así el desempeño laboral, mientras que el 20% opinaron que casi 

siempre, y un 10% manifestó que a veces es necesario. Comparando nuestros resultados con 

Ruperti (2024), mencionamos que nuestros resultados coinciden con este autor puesto que 

también concluyó que se deben implementar estrategias y acciones para mejorar estas dos 

variables estudiadas. Es importante señalar, y por lo que también estamos de acuerdo 

cuando concluye Lima & Huamaní (2024), que entre mejor sea el clima organizacional, 

mayor será el desempeño laboral de los colaboradores en las empresas. 

Es relevante que expresemos que un buen ambiente de trabajo, propicia siempre optimizar 

el entorno laboral, ya que gracias a esta herramienta importante, tiene mucho que ver con 

el desempeño laboral de los trabajadoress para que se sientan identificados y 

comprometidos con ésta. Por lo que algunas estrategias serían: promover el respeto, buscar 

el feedback con los empleados (evaluar, analizar el desempeño de cada trabajador) brindar 

capacitaciones de liderazgo, propiciar el reconocimiento de los trabajadores mediante 

incentivos y/o remuneraciones, entre las más importantes. 
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5. Conclusiones 

De acuerdo a nuestro objetivo general, y analizando estas dos variables estudiadas, 

concluimos que la empresa está desarrollando regularmente su clima organizacional, porque 

podemos apreciar que el 60% (tabla 1) de los encuestados manifestaron que casi siempre se 

sienten satisfechos con el clima organizacional que existe en la organización, y el 

desempeño laboral no va acorde con el clima organizacional, puesto que en la tabla 15, 

observamos que un 40% opinaron que casi siempre están considerando que el desempeño 

laboral  es bueno. Por lo que seguimos concluyendo que se debe aplicar un buen clima 

organizacional y así mejoraremos el desempeño laboral de los colaboradores de la 

organización.  

Respecto a nuestro objetivo específico 1, la empresa en estudio según la tabla 3 considera 

que a veces (50%) tiene un nivel bueno de clima organizacional, y un 40% manifestó que 

casi siempre es bueno, por lo que concluimos que esta variable va en progreso, la empresa 

si la viene desarrollando. 

Tomando nuestro objetivo específico 2, en la empresa estudiada, y   según la tabla 10, 

podemos verificar que el 50% manifestaron que casi siempre el nivel del desempeño laboral 

en la empresa es bueno, por lo que concluimos que esta variable se debe seguir trabajando, 

desarrollándola con el fin de lograr un óptimo desempeño laboral. 

Se concluye de acuerdo a nuestro objetivo específico 3, que si es factible implementar 

estrategias con la finalidad de solucionar este problema, porque así lo manifestó el 70% de 

los encuestados (tabla 13). Las estrategias serían: promover el respeto, buscar el feedback 

con los empleados (evaluar, analizar el desempeño de cada trabajador de la empresa) brindar 

capacitaciones de liderazgo, propiciar el reconocimiento de los trabajadores mediante 

incentivos y/o remuneraciones. 
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6. Recomendaciones.  

- Se recomienda a la gerencia, actuar de inmediato sobre el clima organizacional y 

desempeño de los trabajadores, reforzar la visión y misión de la empresa, para afianzar la 

identidad de los trabajadores y se sostenga el compromiso por el bienestar de los 

trabajadores, clientes y acreedores. 

-  Se recomienda a la administración, definir y precisar las competencias laborales, y 

optimizar el rendimiento de todos los trabajadores, es de conocimiento que la comunicación 

en toda empresa es muy importante en el clima organizacional. 

-  Recomendamos a la gerencia, inculcar los valores y la ética, para que los trabajadores se 

desenvuelvan en entornos estimulantes, dado que así, tenemos un efecto positivo en el 

desempeño de los colaboradores. 

- Se recomienda a la gerencia, implementar las estrategias, como: promover el respeto, 

buscar el feedback con los empleados (evaluar, analizar el desempeño de cada trabajador 

de la empresa) brindar capacitaciones de liderazgo, propiciar el reconocimiento de los 

trabajadores mediante incentivos y/o remuneraciones. 
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Anexo 01:     MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES 

 

Clima organizacional y desempeño laboral del personal de la empresa Técnicos 

Especialistas en Soldadura Armado y Montajes E.I.R.L-Ate- 2023. 

VARIAB

LES 

DEFINICION 

CONCEPTUAL 

DEFINICION 

OPERACIONAL 

DIMENSIO

NES 

INDICADO

RES 

ITEMS ESCAL

A DE 

MEDIC

ION 

Clima 

organiza

cional  

Es el ambiente que reciben 

los colaboradores mediante 

los aspectos de 

comunicación, autonomía 

remuneración de incentivos, 

motivación, toma de 

decisiones, por lo tanto, se 

considera como una variedad 

de cualidades del clima del 

trabajo que los colaboradores 

han vivido de manera directa 

o indirecta, por lo que influye 

en el comportamiento del 

trabajador (West & 

Sacramento, 2023). 

Es el procedimiento de 

verificación del clima 

organizacional que se mide en 

base a un cuestionario de 

preguntas que será aplicado al 

personal que labora en la 

empresa Técnicos 

Especialistas en Soldadura 

Armado y Montaje EIRL-Ate 

2023.Se operacionalizará con 

las siguientes dimensiones: 

identidad, cooperación y 

evaluación. 

 

Identidad Integración 1,2 

3,4 

Ordinal 

Cooperación Solidaridad 5,6,7 

Evaluación Valoración 8 

Desempe

ño 

laboral 

El desempeño laboral se 

refiere a las cosas que las 

personas realmente hacen, 

las acciones que realizan y 

que apoyan al propósito y 

metas de la organización, 

impulsa toda la economía 

sostenible para una mejor 

productividad dentro de una 

organización (Cheah et al., 

2019).  

 

Es el procedimiento de 

verificación del desempeño 

laboral que se mide en base a 

un cuestionario de preguntas 

que será aplicado al personal 

que labora en la empresa 

Técnicos Especialistas en 

Soldadura Armado y Montaje 

EIRL-Ate 2023. Esta variable 

se va a operacionalizar con las 

siguientes dimensiones: ayuda 

mutua, estructura, vinculación 

Ayuda 

mutua 

Respeto 9,10 Ordinal 

Estructura Normas 11 

Vinculación Compromis

o 

12,13 
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y recompensa. Evaluación 14 

Recompensa Motivación 15,16 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Anexo 02:   Matriz de Consistencia 

 

Clima organizacional y desempeño laboral del personal de la empresa Técnicos 

Especialistas en Soldadura Armado y Montajes E.I.R.L-Ate- 2023. 
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Anexo 03:  

CUESTIONARIO 

La aplicación del presente cuestionario es con fines exclusivamente académicos, para 

sustentar la tesis y así obtener el título profesional, cuyo título de la investigación es:  

Problema Variables Objetivos Hipótesis Metodología 

¿De qué manera 

el clima 

organizacional   

contribuye a 

mejorar el 

desempeño 

laboral del 

personal en la 

empresa 

Técnicos 

Especialistas en 

Soldadura 

Armado y 

Montaje E? 

I.R.L- Ate-

2023? 

 

 

Clima 

organizaci

onal 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Desempeñ

o laboral 

OBJETIVO GENERAL: 

Analizar el clima 

organizacional y el desempeño 

laboral del personal de la 

empresa Técnicos 

Especialistas en Soldadura 

Armado y Montaje E.I.R.L- 

Ate-2023. 

OBJETIVOS ESPECIFICOS: 

1. Examinar el clima 

organizacional que viene 

desarrollando actualmente la 

empresa Técnicos 

Especialistas en Soldadura 

Armado y Montaje E I.R.L- 

Ate-2023. 

2. Determinar el desempeño 

laboral del personal de la 

empresa Técnicos 

Especialistas en Soldadura 

Armado y Montaje E I.R.L- 

Ate-2023. 

3. Proponer nuevas estrategias 

para un buen manejo del clima 

organizacional y así mejorar el 

desempeño laboral del 

personal de la empresa 

Especialistas en Soldadura 

Armado y Montaje E I.R.L- 

Ate-2023. 

 

 

Un buen clima 

organizacional 

contribuye a 

mejorar de 

manera 

favorable el 

desempeño 

laboral del 

personal de la 

empresa 

Técnicos 

Especialistas 

en Soldadura 

Armado y 

Montaje E 

I.R.L- Ate-

2023. 

 

TIPO Y DISEÑO DE 

INVESTIGACIÓN  

Tipo descriptivo y diseño no 

experimental, de corte 

transversal o transeccional.  

 

POBLACIÓN: 

 La población la constituyeron 

15 trabajadores.  

MUESTRA:   

La muestra estuvo compuesta 

por 10 trabajadores de la 

empresa en estudio. 

 

TÉCNICA E 

INSTRUMENTO: 

Se empleó la encuesta como 

técnica y el cuestionario, como 

instrumento. 
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Clima organizacional y desempeño laboral del personal de la empresa Técnicos 

Especialistas en Soldadura Armado y Montajes E.I.R.L-Ate- 2023. 

En tal sentido esta encuesta es anónima, por favor responda con sinceridad, lea usted con 

atención y conteste marcando con una “x” la proposición que usted considere como 

respuesta.  

 

Escala de respuesta (Likert):  

Nunca=1 

Casi nunca=2  

A veces = 3  

Casi siempre=4 

Siempre = 5 

                                                                          

Nº Variable: 

Clima 

Organizaciona

l 

Nunca 

(1) 

Casi 

nunca 

(2) 

A 

veces 

(3) 

Casi 

siempre(

4) 

Siempre (5) 

1 Se siente 

satisfecho con 

el clima 

organizacional 

existente en la 

empresa 

     

 

2 

En la empresa 

está claramente 

definida la 

Misión y Visión 

     

3 Considera que 

el nivel del 

clima 

organizacional 

en la empresa es 

buena 

     

4 Considera que 

es un factor 

importante el 

clima 

organizacional 

     

5 Su trabajo 

contribuye a los 

objetivos que 

busca la 

empresa 

     

6 Se realiza el      
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trabajo con 

mucho 

compromiso y 

entusiasmo 

7  Considera que 

se encuentra 

comprometido 

técnica y 

socialmente con 

la empresa  

    

 

 

 

8 Se realizan 

evaluaciones 

para conocer el 

clima 

organizacional 

     

 Variable: 

Desempeño 

laboral 

Nunca 

(1) 

Casi 

nunca 

(2) 

A 

veces 

(3) 

Casi 

siempre(

4) 

Siempre (5) 

9 Entre 

compañeros de 

trabajo el  trato 

es de respeto 

mutuo  

     

10 Considera que 

el nivel del 

desempeño 

laboral en la 

empresa es 

bueno 

     

11 Las normas y 

reglas de la 

empresa 

facilitan con 

claridad las 

funciones en el 

trabajo 

     

12  Consideras que 

necesitas apoyo 

de alguien más, 

en tu equipo 

para alcanzar 

los objetivos 

establecidos en 

la empresa 

     

13 Considera que 

es necesario 

implementar  

estrategias para 

desarrollar un 

buen clima 
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organizacional 

y mejorar así el  

desempeño 

laboral 

 

14 Se realizan 

evaluaciones 

para conocer el 

desempeño 

laboral 

     

15 Consideras que 

el desempeño 

laboral que 

viene 

desarrollando la 

empresa es 

bueno  

     

16 Consideras que 

se debe 

incentivar y 

reconocer el 

potencial y 

rendimiento de 

los trabajadores 

     

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

Anexo 04:    Evaluación de Juicio de expertos  

 

UNIVERSIDAD SAN PEDRO 

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS 

VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS 

I.- Información   

Nombres y apellidos del validador: Mg. LUIS ALBERTO VIGO BARDALES 

Fecha: 18/06/2024                                                           
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Especialidad: Contador Público   

Nombre del instrumento evaluado: cuestionario 

Autor del instrumento: Eliza Aranda Aquino 

Teniendo como base los criterios que a continuación se presenta, requerimos su opinión 

sobre el instrumento de la investigación titulada: 

 

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

Especialistas en Soldadura Armado y Montajes E.I.R.L-Ate- 2023” 

 

El cual debe calificar con una valoración correspondiente a su opinión respecto a cada 

criterio formulado. 

II.- Aspectos a evaluar: (Calificación cuantitativa). 
Indicadores de 

evaluación del 

instrumento 

 

 
Criterios cualitativos - 

cuantitativos 

Deficiente Regular Bueno Muy 

Bueno 

Excelente 

(1-9) (10-13) (14-16) (17-18) (19-20) 

Claridad ¿Está formulado con lenguaje 

apropiado? 
   17  

Objetividad ¿Está expresado con conductas 

observadas? 

   17  

Actualidad ¿Adecuado al avance de la ciencia y 

calidad? 
  16   

Organización ¿Existe una organización lógica del 

instrumento? 

   18  

Suficiencia ¿Valora los aspectos en cantidad y 

calidad? 

   18  

Intencionalidad ¿Adecuado para cumplir con los 

objetivos? 
  16   

Consistencia ¿Basado en el aspecto teórico 

científico del tema de estudios? 

    19 

Coherencia ¿Entre las hipótesis, dimensiones e 

indicadores? 
    19 

Propósito ¿Las estrategias responden al 

propósito del estudio? 

    19 

Conveniencia ¿Genera nuevas pautas para la 

investigación y construcción de 

teorías? 

   18  

Sumatoria parcial   32 88 57 

Sumatoria Total 177 (Siendo el puntaje máximo posible 200) 

Valoración cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0.885 (Siendo la valoración máxima en 1) 
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Intervalos Resultados 

0,00 – 0,49 Validez Nula 

0,50 – 0,59 Validez muy baja 

0,60 – 0,69 Validez baja 

0,70 – 0,79 Validez aceptable 

0,80- 0,89 Validez buena 

0,90-1,00 Validez muy buena 

 

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento 
 

 
 
 
 
 

 

 

 

III.- Calificación global:   Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo 

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado. 
 
 
 

Coeficiente de Validez 
 

 
177                          0.885 

 

 
 
 
 
 
 
 

Nota: el instrumento podrá ser considerado a partir de una calificación aceptable. 
 
           
 
 
      

Firma del Experto 

Grado Académico: 

Magister 

 DNI.  
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO 

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS 

VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS 

I.- Información   

Nombres y apellidos del validador: Mg. YESENIA AVILA ALCALDE 

Fecha:  18/06/2024                                                         

Especialidad: Administrador   

Nombre del instrumento evaluado: cuestionario 

Autor del instrumento: Eliza Aranda Aquino 

Teniendo como base los criterios que a continuación se presenta, requerimos su opinión 

sobre el instrumento de la investigación titulada: 

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

Especialistas en Soldadura Armado y Montajes E.I.R.L-Ate- 2023” 

El cual debe calificar con una valoración correspondiente a su opinión respecto a cada 

criterio formulado. 

II.- Aspectos a evaluar: (Calificación cuantitativa). 
Indicadores de 

evaluación del 

instrumento 

 

 
Criterios cualitativos - 

cuantitativos 

Deficiente Regular Bueno Muy 

Bueno 

Excelente 

(1-9) (10-13) (14-16) (17-18) (19-20) 

Claridad ¿Está formulado con lenguaje 

apropiado? 
     18  

Objetividad ¿Está expresado con conductas 

observadas? 

   17  

Actualidad ¿Adecuado al avance de la ciencia y 

calidad? 
  16   

Organización ¿Existe una organización lógica del 

instrumento? 

   18  

Suficiencia ¿Valora los aspectos en cantidad y 

calidad? 

   18  

Intencionalidad ¿Adecuado para cumplir con los 

objetivos? 
  16   

Consistencia ¿Basado en el aspecto teórico 

científico del tema de estudios? 

    16   

Coherencia ¿Entre las hipótesis, dimensiones e 

indicadores? 
    19 

Propósito ¿Las estrategias responden al 

propósito del estudio? 

    19 

Conveniencia ¿Genera nuevas pautas para la 

investigación y construcción de 

teorías? 

   18  

Sumatoria parcial   48 89 38 

Sumatoria Total 175(Siendo el puntaje máximo posible 200) 

Valoración cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0.875 (Siendo la valoración máxima en 1) 
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Intervalos Resultados 

0,00 – 0,49 Validez Nula 

0,50 – 0,59 Validez muy baja 

0,60 – 0,69 Validez baja 

0,70 – 0,79 Validez aceptable 

0,80- 0,89 Validez buena 

0,90-1,00 Validez muy buena 

 

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

III.- Calificación global:   Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo 

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado. 
 

 
 
 
 

Coeficiente de Validez 
 

 
175                          0.875 

 

 
 
 
 
 
 
 

Nota: el instrumento podrá ser considerado a partir de una calificación aceptable. 

   

Firma del Experto 

Grado Académico: 

Magister 

 DNI.  
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO 

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS 

VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS 

I.- Información   

Nombres y apellidos del validador: Mg. CARLOS ALBERTO ACOSTA ZARATE 

Fecha:  18/06/2024                                                           

Especialidad: Economista   

Nombre del instrumento evaluado: cuestionario 

Autor del instrumento: Eliza Aranda Aquino 

Teniendo como base los criterios que a continuación se presenta, requerimos su opinión 

sobre el instrumento de la investigación titulada: 

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

Especialistas en Soldadura Armado y Montajes E.I.R.L-Ate- 2023” 

El cual debe calificar con una valoración correspondiente a su opinión respecto a cada 

criterio formulado. 

II.- Aspectos a evaluar: (Calificación cuantitativa). 
Indicadores de 

evaluación del 

instrumento 

 

 
Criterios cualitativos - 

cuantitativos 

Deficiente Regular Bueno Muy 

Bueno 

Excelente 

(1-9) (10-13) (14-16) (17-18) (19-20) 

Claridad ¿Está formulado con lenguaje 

apropiado? 
    18  

Objetividad ¿Está expresado con conductas 

observadas? 
   17  

Actualidad ¿Adecuado al avance de la ciencia y 

calidad? 
  16   

Organización ¿Existe una organización lógica del 

instrumento? 
   18  

Suficiencia ¿Valora los aspectos en cantidad y 

calidad? 
   18  

Intencionalidad ¿Adecuado para cumplir con los 

objetivos? 
  16   

Consistencia ¿Basado en el aspecto teórico 

científico del tema de estudios? 
    19 

Coherencia ¿Entre las hipótesis, dimensiones e 

indicadores? 
    19 

Propósito ¿Las estrategias responden al 

propósito del estudio? 
    19 

Conveniencia ¿Genera nuevas pautas para la 

investigación y construcción de 

teorías? 

     19 

Sumatoria parcial   32 71 76 

Sumatoria Total 179 (Siendo el puntaje máximo posible 

200) 

Valoración cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0.895 (Siendo la valoración máxima en 
1) 
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Intervalos Resultados 

0,00 – 0,49 Validez Nula 

0,50 – 0,59 Validez muy baja 

0,60 – 0,69 Validez baja 

0,70 – 0,79 Validez aceptable 

0,80- 0,89 Validez buena 

0,90-1,00 Validez muy buena 

 

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento 
 

 
 
 
 
 

 

 

 

 

III.- Calificación global:   Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el 

intervalo respectivo y escriba sobre el espacio el resultado. 
 

 
 
 
 

Coeficiente de Validez 
 

 
179                          0.895 

 

 
 
 
 

Nota: el instrumento podrá ser considerado a partir de una calificación aceptable. 
        
    

 

Firma del 

Experto Grado 

Académico: 

Magister 

 DNI.  
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