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RESÚMEN 

La investigación presentó como finalidad determinar la relación entre clima laboral y 

desempeño laboral en los trabajadores del hostal DC Samary, Juliaca - Puno, 2023. Para ello se 

empleó una técnica cuantitativa, correlacional y aplicada. Treinta y cinco empleados del albergue 

recibieron un cuestionario como instrumento. Para evaluar la fiabilidad del instrumento se utilizó 

la puntuación alfa de Cronbach de 0,88%, que indica una buena fiabilidad. Los resultados 

mostraron un valor de Rho de Spearman de 0,556, lo que indica que entre los empleados del 

albergue DC Samary de Juliaca-Puno, 2023, existe una correlación positiva y algo evidente entre 

el clima laboral y el rendimiento en el trabajo. Como resultado, la Tau b de Kendall se opuso a la 

hipótesis con un alfa de 0,000 por debajo del umbral recomendado de 0,05. En conclusión, existe 

una correlación sustancial entre el ambiente de trabajo y el rendimiento, como indica la 

correlación de 55,6% de la Rho de Spearman y un valor p de 0,000 inferior al alfa 0,05. 

Palabras clave: clima laboral, desempeño laboral, autorrealización, calidad, toma de 

decisiones. 
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ABSTRACT 

The purpose of the research was to determine the relationship between work climate and 

work performance in the workers of the DC Samary hostel, Juliaca - Puno, 2023. A quantitative, 

correlational, applied technique was employed for this goal. Thirty-five hostel employees were 

given a questionnaire as a tool. The Cronbach's alpha score of 0.88%, which indicates good 

reliability, was used to assess the instrument's dependability. The findings showed a Spearman's 

Rho value of 0.556, indicating that among the employees of the DC Samary hostel in Juliaca-

Puno, 2023, there is a positive, somewhat evident correlation between work atmosphere and job 

performance. As a result, Kendall's Tau b opposed the hypothesis with an alpha of 0.000 below 

the recommended threshold of 0.05. In conclusion, there is a substantial correlation between work 

atmosphere and performance, as indicated by Spearman's Rho's 55.6% correlation and p-value 

of 0.000 lower than the suggested alpha 0,05. 

Key words: work climate, work performance, self-realization, quality, decision making. 
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INTRODUCCIÓN 

La cultura del lugar de trabajo y el rendimiento de los empleados han sido un tema 

candente en el estudio de las organizaciones en estos días. En este caso, el presente estudio 

tiene como objetivo investigar y comprender la relación entre el clima laboral y el desempeño 

laboral de los funcionarios del Hostal DC Samary, ubicado en Juliaca, zona de Puno, en el año 

2023. 

El tema a tratar se aborda en el primer capítulo, que se inicia con la descripción del 

problema y se enfatiza la importancia de comprender cómo se relacionan el clima laboral y el 

desempeño laboral en el escenario específico del albergue. A continuación se articula el 

problema, esbozando las preguntas precisas que orientarán la investigación. Por último, se 

expone la justificación del estudio, haciendo hincapié en la importancia teórica y práctica de 

abordar esta cuestión en el lugar de trabajo del DC Samary. 

En el segundo capítulo, se especifican los fines de la indagación, con un objetivo general 

y objetivos específicos que guiarán el trabajo. Estos objetivos buscan proporcionar una estructura 

clara para la investigación y orientar la compilación y análisis de datos hacia la comprensión de 

la relación entre el clima laboral y el desempeño laboral. 

El tercer capítulo presenta el marco teórico referencial, abordando los antecedentes de la 

indagación para contextualizarla en la literatura existente. Se exploran las bases teóricas del 

estudio, destacando las definiciones y dimensiones clave de clima laboral y el desempeño 

laboral. Además, se presenta el marco conceptual que proporciona una comprensión más 

profunda de los conceptos centrales de la indagación. 

En el cuarto capítulo, se plantean las hipótesis, abordando tanto la hipótesis general como 

las específicas. Se identifican las variables y dimensiones a investigar, y se lleva a cabo la 

operacionalización de estas variables para facilitar su medición y análisis. 

En el quinto capítulo, se describe el enfoque de la indagación, los métodos aplicados, el 

tipo, nivel y diseño de la indagación, así como la población y muestra seleccionada. Se detallan 
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las técnicas y herramientas utilizadas, así como la confiabilidad y validez de la herramienta de 

medición. Además, se expone el procedimiento del análisis de información y la metodología para 

contrastar las hipótesis. 

En el sexto apartado de esta investigación, se revelan y analizan los hallazgos durante el 

proceso de recopilación y análisis de datos. La exposición de hallazgos se estructura en dos 

secciones fundamentales: evidencia descriptiva e inferencial. 

En la primera sección, se detallan los hallazgos descriptivos, proporcionando un análisis 

detallado de las variables medidas en la indagación. Se presentan estadísticas y métricas que 

describen de manera cuantitativa y cualitativa el clima laboral y el desempeño laboral de los 

trabajadores del Hostal DC Samary. Esta fase busca ofrecer una comprensión total y minuciosa 

de los datos recopilados. 

Posteriormente, en la segunda sección del capítulo, se procede a la discusión de los 

hallazgos. Se analizan las implicaciones de los hallazgos, se contrastan con la literatura existente 

y se exploran posibles explicaciones para los patrones observados. La discusión busca 

contextualizar y dar sentido a los hallazgos, contribuyendo a la comprensión global de la relación 

entre el clima laboral y el desempeño laboral en el ámbito específico del hostal. 

El capítulo concluye con las conclusiones derivadas de la indagación y las sugerencias 

para la gestión del clima laboral y el desempeño laboral en el Hostal DC Samary. Se sintetizan 

los hallazgos clave y se ofrecen sugerencias prácticas para optimizar la calidad del contexto 

ocupacional; y, en consecuencia, el rendimiento de los colaboradores. 

Finalmente, se agregan las fuentes bibliográficas que respaldan el estudio. Asimismo, se 

incorporan los apéndices que comprenden la matriz de consistencia, el dispositivo de medición 

y su validación, junto con la evidencia de recolección de datos. Este enfoque garantiza la 

transparencia y la integridad del proceso de investigación al proporcionar un respaldo documental 

exhaustivo. Este capítulo cierra el ciclo, brindando una visión integral del estudio realizado en el 

Hostal DC Samary en Juliaca, Puno, en el año 2023. 
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CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. Planteamiento del problema 

Acorde a Torres (2018) el clima organizacional es un factor esencial para considerar en 

el proceso de gestión, transformación e innovación dentro de una organización. Su importancia 

radica tanto en el proceso mismo como en los resultados que genera, ya que tiene un efecto 

directo en la calidad del sistema en su conjunto y en su evolución. La comprensión del CO 

proporciona información crucial sobre los procesos que impactan las operaciones de la 

organización, facilitando ajustes deliberados. 

Arteaga (2019) efectuó un estudio realizado a nivel latinoamericano reveló que la 

situación ocupacional de los empleados de las organizaciones ecuatorianas no era el ideal y 

repercutía. La encuesta mostró que más del 86 % de los mismos estaban en modo de trabajo, 

en terrazas y equipos de procesamiento. El análisis mostró que el ambiente de trabajo general 

fue valorado en un 58 % y en la categoría de mejora, se consideraron los factores relacionados 

con la carrera y la gestión de mejora necesaria como factores que influyen en la prioridad. El 

entorno poco saludable para los empleados se atribuye principalmente a dos factores. En primer 

lugar, se destaca la sensación de estancamiento profesional debido a la falta de oportunidades 

de ascenso en las empresas. En segundo lugar, se observa una falta de compromiso entre los 

gerentes, jefes de departamento y sus subordinados, quienes tienden a actuar de manera 
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autónoma, lo que a su vez genera obstáculos que dificultan la colaboración como estrategia para 

aumentar la productividad.  

Acorde con Andina (2020) una encuesta en Perú reveló que el 81 % de los empleados 

considera que el CO es fundamental para su desempeño. Asimismo, el 86 % estaría dispuesto 

a renunciar a su trabajo actual si las condiciones laborales no son favorables. No obstante, el 19 

% indicó que esto no afectaría su trabajo. Respecto a la creación del clima laboral en la 

organización, el 70 % señaló que sus sugerencias y opiniones serán tenidas en cuenta, mientras 

que el 30 % no lo cree así. Además, solo el 49 % mencionó practicar la meritocracia como 

reconocimiento o recompensa por su rendimiento. 

De acuerdo con Esan (2019), el entorno ocupacional puede tener un efecto inmediato y 

directo en motivación y rendimiento, indicó que el clima laboral también genera reacciones más 

profundas que influyen en el compromiso con la empresa. Esto respalda la necesidad de que las 

empresas mantengan un enfoque constante en supervisar el progreso de su ambiente laboral y 

en establecer medidas que aseguren la satisfacción a largo plazo de sus empleados. 

Según Esan (2019) además de fomentar programas de formación, eventos y políticas que 

impulsen la integración y satisfacción de los trabajadores, es esencial realizar evaluaciones 

periódicas para determinar si el ambiente laboral se mantiene favorable. El entorno de trabajo es 

un entrelazamiento de aspectos personales y laborales, y dado que los empleados dedican la 

mayor parte de su tiempo allí, es crucial atender sus necesidades, ya que esto repercute. 

En particular del tema de investigación, el Hotel DC Samary en Puno- Juliaca presenta 

los empleados entren y salgan con frecuencia. Esto es caro y perturba las operaciones del hotel, 

ya que la formación continua de nuevos empleados requiere tiempo y recursos. Asimismo, la 

falta de reconocimiento, incentivos y recompensas adecuadas conduce a la desmotivación entre 

los empleados existentes. Esto afectará negativamente su DL, lo que a su vez afectará la calidad 

del servicio otorgado por el hotel, ya que es posible que los empleados desmotivados no puedan 

brindar un servicio amigable y eficiente, lo que puede generar opiniones negativas de los 
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huéspedes, lo que en última instancia conduce a la insatisfacción del cliente y la insatisfacción 

con el hotel reduce los ingresos.  

1.2. Formulación del problema 

Problema general 

¿Cuál es la relación entre clima laboral y desempeño laboral de los trabajadores del hostal 

DC Samary, Juliaca - Puno, 2023? 

Problemas específicos 

• ¿Cuál es la relación entre la autorrealización y el desempeño laboral en los 

trabajadores del hostal DC Samary, Juliaca - Puno, 2023? 

• ¿Cuál es la relación entre el involucramiento laboral y el desempeño laboral de 

los trabajadores del hostal DC Samary, Juliaca - Puno, 2023? 

• ¿Cuál es la relación entre supervisión y desempeño laboral de los trabajadores 

del hostal DC Samary, Juliaca - Puno, 2023? 

• ¿Cuál es la relación entre comunicación y desempeño laboral de los trabajadores 

del hostal DC Samary, Juliaca - Puno, 2023? 

• ¿Cuál es la relación entre las condiciones laborales y el desempeño laboral de los 

trabajadores del hostal DC Samary, Juliaca - Puno, 2023? 

1.3. Justificación del estudio 

Este estudio es significativo teóricamente porque pretende contribuir a la comprensión de 

la relación entre el CL y el DL en un hotel, Juliaca, lo que puede llenar un vacío en la literatura 

existente sobre clima y DL. Es un componente esencial en la eficacia y satisfacción en el lugar 

de trabajo, y comprender su interrelación puede tener implicaciones significativas para la gestión 

de recursos humanos y la productividad. Finalmente, los hallazgos pueden proporcionar 

recomendaciones a los administradores y líderes universitarios para optimar el ambiente 

ocupacional y así mejorar el DL. 
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En efecto, este estudio se justifica porque brindará información valiosa para reconocer 

áreas de mejora en el contexto ocupacional de Hostal Dc Samary para crear un clima más 

efectivo y colaborativo. Además, comprender la conexión entre el entorno laboral y el rendimiento 

puede ayudar a retener a los empleados al abordar problemas que pueden afectar la satisfacción 

y el compromiso ocupacional de los mismos. Finalmente, se busca identificar aspectos 

específicos del contexto ocupacional que están relacionados con el desempeño para ayudar a 

enfocar recursos y esfuerzos en áreas que marcan la mayor diferencia. 

En el plano metodológico, la indagación se justifica en el sentido que un estudio 

cuantitativo permite explorar los antecedentes especiales del hostal Dc Samary y comprender la 

experiencia y las vistas de los empleados en detalle. Junto con estas líneas, los métodos 

cuantitativos proporcionan datos de enriquecimiento, descriptivos e inferenciales sobre la 

interacción relevante en el lugar de trabajo, la dinámica y, por lo tanto, una comprensión más 

completa y general.  
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CAPÍTULO II 

OBJETIVOS 

2.1. Objetivo general 

Determinar la relación entre clima laboral y desempeño laboral en los trabajadores del 

hostal DC Samary, Juliaca - Puno, 2023. 

2.2. Objetivos específicos 

• Determinar la relación entre autorrealización y desempeño laboral en los 

trabajadores del hostal DC Samary, Juliaca - Puno, 2023. 

• Determinar la relación entre involucramiento laboral y desempeño laboral en los 

trabajadores del hostal DC Samary, Juliaca - Puno, 2023. 

• Determinar la relación entre supervisión y desempeño laboral de los trabajadores 

del hostal DC Samary, Juliaca - Puno, 2023. 

• Determinar la relación entre comunicación y desempeño laboral en los 

trabajadores del hostal DC Samary, Juliaca - Puno, 2023. 

• Determinar la relación entre condiciones laborales y desempeño laboral de los 

trabajadores del hostal DC Samary, Juliaca - Puno, 2023. 
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CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

3.1. Antecedentes de la investigación 

3.1.1. Antecedentes internacionales 

López et al. (2022) se propusieron investigar cómo la combinación de factores del entorno 

laboral y el comportamiento de los gerentes influye en el DL de los trabajadores industriales, 

utilizando un enfoque cualitativo con conjuntos de factores de confusión (fsQCA). Utilizaron un 

conjunto de dúos conformados por gerentes y subordinados para investigar las hipótesis de su 

estudio. Descubrieron que el liderazgo transformacional y el respaldo social emergieron como 

los factores más influyentes, mientras que el empoderamiento de los empleados y la relevancia 

de las tareas parecen ser menos determinantes en el desempeño. Estos resultados enfatizan la 

relevancia de un liderazgo positivo por parte de los gerentes en la administración de RR. HH. 

Purwanto (2022) en la investigación el papel de la satisfacción laboral en la relación entre 

liderazgo transformacional, gestión del conocimiento, entorno laboral y rendimiento, se planteó 

como finalidad evaluar el impacto de la gestión transformacional, la gestión del conocimiento y el 

contexto ocupacional en el CL. El desempeño laboral en la industria del embalaje de Tangerang 

está influenciado por la complacencia ocupacional. Se escogió una muestra al azar de 351 

grupos de empleados para la recopilación de datos y 221 grupos de empleados como muestra 

para los hallazgos del cuestionario. La investigación sugiere que no se observa un impacto 

definitivo del liderazgo transformacional y la gestión del conocimiento en el desempeño de los 
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empleados, tanto de manera directa como a través de la influencia mediadora de la satisfacción 

laboral. Ya sea de manera directa o indirecta, al influir en su satisfacción laboral. La complacencia 

ocupacional tiene un impacto significativo en el DL. Este nuevo estudio en Tangerang ofrece un 

modelo para mejorar el DL en la industria del embalaje al optimar un ambiente de trabajo positivo 

e implementar un liderazgo transformacional y una gestión del conocimiento satisfactoria.  

Ta’an et al. (2020) se propusieron explorar el nivel de empoderamiento estructural y su 

relación con el DL de las enfermeras. Realizaron un estudio transversal con enfermeras de cuatro 

hospitales jordanos, utilizando cuestionarios autoadministrados. De los 195 enfermeros 

encuestados, 88 eran hombres (45,1 %) y 107 mujeres (54,9 %). En general, los partícipes 

consideraron que su entorno laboral era moderadamente empoderador. Descubrieron una 

correspondencia positiva demostrativa entre el empoderamiento estructural y el DL, concluyendo 

que las enfermeras con un alto nivel de empoderamiento tienen un mejor desempeño que 

aquellas con menos empoderamiento.  

Sumba et al. (2022) se propusieron identificar cómo el CO afecta el DL de los empleados 

en las Pymes ecuatorianas. Utilizaron una metodología basada en investigación bibliográfica y 

de campo, empleando enfoques cualitativos para identificar las características del problema. 

Concluyeron que el CO, al tener en cuenta elementos como la interacción, el liderazgo, las 

conexiones humanas, el estímulo, la implicación y la valoración del rendimiento, influye 

directamente en la dedicación laboral y en el establecimiento de un entorno empresarial eficiente 

en las Pymes. 

Arteaga (2019) se propuso evaluar el CL como factor clave en el rendimiento productivo 

de la empresa Hardepex Cía. Ltda., que emplea a 87 personas en el área de producción. Utilizó 

investigación descriptiva y técnica cualitativa, incluyendo encuestas y muestreo estratificado. Los 

hallazgos indicaron que las condiciones laborales deficientes afectan negativamente los 

indicadores de producción. Concluyó que las organizaciones deben priorizar la creación de un 

contexto ocupacional adecuado para mejorar la productividad de los colaboradores. 
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3.1.2. Antecedentes nacionales 

Borja (2022), en su estudio sobre el clima organizacional (CO) y su influencia en el 

desempeño laboral (DL) de los empleados de un hospital en Callao, el objetivo de este estudio 

era determinar la relación entre ambas variables. La investigación utilizó un enfoque cuantitativo, 

caracterizado por un diseño no empírico transversal y correlacional. La recogida de datos se llevó 

a cabo dentro de un marco temporal específico para investigar la relación entre la OC y la LD. 

Los resultados indicaron una correlación positiva entre las dos variables, validando así la 

hipótesis propuesta, ya que se demostró que un mejor clima organizacional está vinculado a un 

mayor rendimiento laboral. 

Penachi (2019) desarrolló una tesis sobre el (CO) y el (DL) del personal en una institución 

pública (INDECI), con el objetivo de asemejar la relación entre ambas variables en dicho 

organismo. Se empleó una metodología mixta, combinando investigación documental mediante 

revisión bibliográfica y de campo a través de encuestas, con una muestra aleatoria de 196 

personas. El diseño fue no empírico, transversal y correlacional. La conclusión fue que una mejor 

percepción del contexto ocupacional está asociada con un mejor desempeño del personal, 

reflejado en mayor eficiencia, eficacia y calidad. 

Chanca (2021) se propuso identificar la relación entre el CO y el DL del personal militar 

de dicha institución. Su enfoque de investigación fue básico y descriptivo-correlacional, sin diseño 

empírico. Los hallazgos indicaron vínculos significativos entre las variables estudiadas, 

resaltando la importancia del CO en la percepción y DL. 

Aguinaga (2022), investigación sobre el CO y el DL en los empleados de  producción de 

dulces. Su objeto identificar la correspondencia entre ambos factores. El estudio adoptó un 

enfoque básico, con métodos cuantitativos y un diseño transversal y correlacional, sin 

experimentación. La muestra estuvo constituida por 70 trabajadores y se recopiló la información 

a través de encuestas. Los hallazgos mostraron una correspondencia estadísticamente 

demostrativa y directa entre el CO y el DL. 
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En el caso de Rivera (2019) se centró en el CO y el DL en la educación asociada. Se 

buscó identificar la relación entre la realización personal y el DL docente en dicha asociación. 

Utilizó métodos cuantitativos con un enfoque correlacional y un diseño transversal no empírico. 

La muestra incluyó a 120 maestros y se emplearon instrumentos específicos para medir el CO y 

el desempeño en el aprendizaje. Los hallazgos mostraron una correspondencia directa, positiva 

y moderada entre ambas variables, con una significancia estadística alta. La conclusión fue que 

un mayor CO se asociaba con un mejor desempeño en el aprendizaje, mientras que un menor 

CO se relacionaba con un menor desempeño. Estos hallazgos se consideraron relevantes y 

aplicables a contextos similares. 

3.1.3. Antecedentes locales 

Málaga (2020) en el estudio sobre el CO y DL de la docencia privada, se propuso como 

finalidad identificar qué relación existe entre estas dos variables del presente estudio. Se trató de 

una indagación con diseño no empírico, transversal, de tipo aplicada y correlacional. Los 

hallazgos evidenciaron que el estilo de liderazgo utilizado por el decano de la institución es 

autoritario y está influenciado por su formación militar y origen en el mismo centro educativo. El 

56% de los encuestados acepta este estilo de gestión, mientras que el 44% no está de acuerdo. 

Choquepata (2019) en CO y DL en los empleados de la municipalidad de Antauta, se 

propuso como finalidad identificar la correspondencia entre el CO y el DL en los trabajadores 

administrativos de la entidad. El estudio fue de tipo descriptivo correlacional, con una perspectiva 

cuantitativa, no empírico y transeccional. La investigación incluyó la participación de 52 

trabajadores administrativos, quienes completaron una encuesta compuesta por 23 ítems para 

recopilar datos relevantes. Los hallazgos evidenciaron que predomina una correspondencia 

directa y demostrativa (69,2%) entre DL y CO en el personal de la unidad. Finalmente, cuanto 

mejor sea el CO, mejores resultados obtendrán los empleados de la empresa. 

Enciso (2020) en el estudio el CO y el DL en asociación educativa de Puno, El objetivo 

principal de esta investigación era dilucidar la conexión entre las variables asociadas a los 
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educadores de estas instituciones. la investigación se definió como descriptivo-correlacional, 

empleando un marco no empírico y transversal. La población global estaba compuesta por 324 

educadores, mientras que la muestra seleccionada incluía 143 educadores, determinados 

mediante métodos de muestreo aleatorio simple. Los resultados revelaron una correlación 

moderada entre las variables (r = .414, p = .000). Además, se observó una correlación 

significativa entre la AD y las dimensiones de comunicación (r = .427, p < .05), motivación (r = 

.05, p < .05), confianza (r = .323, p < .05) y participación (r = .345, p < .05). En conclusión, se ha 

determinado que existe una correlación directa entre el CO y la AD, lo que demuestra que las 

percepciones de los educadores de un CI suficiente están estrechamente vinculadas a su eficacia 

docente. 

Huanca (2022) en CO y el DL de funcionarios de la Municipalidad Provincial de Puno, se 

planteó como finalidad demostrar la relación del CO con el DL. El estudio fue cuantitativo, 

correlacional, transversal y no empírico. La muestra consistió en 64 trabajadores seleccionados 

aleatoriamente de una población de 77 empleados administrativos de la Municipalidad. Los 

hallazgos revelaron una correspondencia demostrativa entre el CO y el DL, con un coeficiente 

de correspondencia de Pearson de 0.447 y un nivel de significancia de 0.000, lo que indica que 

una percepción más positiva del CO se relaciona con un mejor DL. Además, se encontró 

evidencia suficiente para refutar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alternativa con un nivel 

de confianza del 95%. 

Amado (2022) en CL y desempeño directivo en educación primaria de UGEL1, se propuso 

como fin investigar la conexión entre el contexto ocupacional y el rendimiento de los directivos. 

Esta indagación fue cuantitativo y aplicado, no empírico transversal y nivel descriptivo 

correlacional. La muestra consistió en 103 directores, pertenecientes al nivel primario. Los 

hallazgos revelaron una relación altamente demostrativa (p= 0.000<0.05) entre el CL y el 

rendimiento de los directivos en las entidades de nivel primario, con una correspondencia 

moderada (r=0.573) utilizando el coeficiente de correspondencia de Pearson. 
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3.2. Bases teóricas 

3.2.1. Clima laboral 

Gan y Trigine (2006) indican que es el entorno en el cual los individuos colaboran y 

ejercen sus funciones profesionales dentro de una entidad, abarcando desde la interacción entre 

jefes y subordinados hasta las relaciones entre colegas de trabajo. El ambiente laboral puede 

influir considerablemente en el rendimiento de los empleados y puede llegar a limitar su 

participación efectiva. Tanto empleados como líderes a nivel mundial forman percepciones que 

impactan directamente en su desempeño. Es esencial entender que las actitudes de los 

empleados no siempre surgen de problemas fundamentales de la institución, sino de cómo los 

colaboradores comprenden estos aspectos. 

La dinámica experimentada por los miembros de un equipo o grupo, que promueve el 

impulso y el entusiasmo entre el personal, se llama CL. En este contexto, son relevantes los 

aspectos físicos, emocionales y espirituales. Bordas (2016) afirma que tanto a nivel 

organizacional como individual, siendo conocido como ambiente psicológico a nivel individual y 

como CO o CL a nivel organizacional. El contexto emocional en el que los integrantes del grupo 

intercambian y desarrollan percepciones sobre los trabajadores se conoce como CO. La 

efectividad laboral, el compromiso y las acciones de los empleados están estrechamente ligadas 

a este entorno psicológico. 

Gan y Triginé (2006) lo consideran como un factor esencial para evaluar el bienestar de 

una empresa o institución, analizando aspectos como el entorno laboral, las políticas internas, y 

los recursos disponibles, que incluyen la actitud de los colaboradores, el enfoque de gestión, así 

como la compensación económica y los beneficios salariales. 

Por otro lado, para Rico et al. (2016) el entorno dentro de una organización se construye 

a partir de cómo los individuos perciben la cultura institucional, los comportamientos habituales, 

las emociones que se repiten, la fuerza laboral, los equipos de trabajo y los logros laborales. El 

contexto físico y psicológico de cada empresa se ve afectado por el CL. Por lo tanto, este abarca 
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una variedad de temas contextuales interconectados, así como comportamientos que respaldan 

la CO. 

3.2.2. Dimensiones del clima laboral 

De acuerdo con la Escala de CL de Palma (2004):  

• Autorrealización: La conexión de esta dimensión radica en la evaluación de las 

oportunidades del ambiente laboral para impulsar el progreso tanto profesional 

como personal a largo plazo, centrado en las actividades asignadas (Palma, 

2004).  

• Involucramiento laboral: Se relaciona con el compromiso de un individuo en 

respaldar las políticas y principios de la empresa, así como su nivel de conexión 

con estos principios. Los marcadores abarcan la importancia y lealtad de los 

trabajadores (Palma, 2004). 

• Supervisión: Un líder de recursos humanos es responsable de guiar a los demás 

hacia metas que incluyen el crecimiento profesional de los empleados, la 

optimización de procesos operativos y la promoción de un entorno laboral 

colaborativo y positivo. En cualquier empresa, la supervisión del personal es 

esencial y recae en individuos con habilidades gerenciales sólidas, encargados 

de coordinar, organizar y dirigir las labores de los empleados (Martell, 2015). 

Además, según el autor, se deben cumplir los siguientes requisitos para lograr 

una supervisión efectiva: 

• Planificar: Ofrece una estructura para distribuir el personal adecuadamente y 

gestionar eficientemente el tiempo y los materiales con el objetivo de alcanzar 

metas a corto, mediano y largo plazo (Martell, 2015). 
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• Organizar: Es el procedimiento mediante el cual se definen la organización y las 

reglas de una empresa para administrar de manera óptima los recursos y lograr 

sus metas (Martell, 2015). 

• Dirigir: Se trata del poder que posee el líder sobre el equipo encargado de 

administrar. Implica que el gerente debe mantener una relación positiva con su 

personal y comunicar de manera clara, breve y respetuosa (Martell, 2015). 

• Desarrollar: Guiar a los trabajadores para mejorar sus competencias y destrezas, 

con el fin de obtener resultados beneficiosos tanto para ellos como para la 

organización (Martell, 2015). 

• Controlar: Indica que los empleados reconocen su responsabilidad individual en 

el trabajo y ven al gerente como un facilitador para alcanzar los objetivos 

establecidos (Martell, 2015). 

• Ejecutar: Las tareas de supervisión que alcancen las metas definidas en distintos 

lapsos temporales, incluyendo períodos cortos, intermedios y prolongados 

(Martell, 2015). 

• Comunicación: La interacción entre individuos, sea escrita, verbal o gestual, 

adquiere particular importancia en el entorno laboral, donde se convierte en 

comunicación laboral. Esta forma de comunicación implica la transferencia de 

datos entre diversos integrantes de la entidad, incluyendo personal interno, líderes 

y personas externas a la organización. Una comunicación efectiva con los 

empleados es vital para el éxito empresarial, pues toda empresa requiere de un 

proceso comunicativo eficiente para funcionar correctamente. La persistencia de 

conflictos debido a una comunicación deficiente puede impactar negativamente 

en la productividad de la empresa y, por ende, en su producción total (Martell, 

2015). 
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• Condiciones laborales: Hace referencia al entorno laboral y a todas las 

circunstancias que puedan influir positiva o negativamente en los trabajadores. 

Este término abarca una amplia gama de aspectos, como el ambiente laboral, la 

seguridad, el bienestar, la calidad del entorno, la infraestructura, las condiciones 

ergonómicas, los horarios y los salarios, entre otros elementos que impactan en 

el ámbito laboral (Martell, 2015). 

La mayoría de naciones poseen normativas que establecen un límite mínimo para 

proteger los derechos laborales, incluyendo la salud, remuneración justa, condiciones laborales 

idóneas, entre otros aspectos. Por consiguiente, se puede afirmar que las condiciones laborales 

favorables, que aseguran el cumplimiento de los derechos laborales establecidos por ley, son 

esenciales para el bienestar de los empleados (Cortés, 2018).  

También, los escritores indican que los trabajadores se benefician de diversas maneras 

cuando los empleadores les proporcionan condiciones laborales apropiadas. Entre estas 

perspectivas se incluyen las siguientes: 

Legal: Cumplir con las obligaciones legales permite a los empleadores evitar no solo 

posibles multas y castigos económicos, sino la salud y seguridad de los trabajadores (Cortez, 

2018). 

Económicas: Los que aseguren sus condiciones laborales óptimas en sus 

organizaciones disminuirán la probabilidad de accidentes en el lugar de trabajo, los gastos 

relacionados con interrupciones laborales y podrán prevenir posibles gastos médicos, financieros 

u otros (Cortez, 2018). 

Morales: Es deber de los empleados garantizar la seguridad de sus colegas y evitar 

exponerlos a riesgos laborales o entornos laborales inseguros (Cortez, 2018). 

3.2.3. Desempeño laboral 

Carrera (2014), la eficacia de una organización en la ejecución y el cumplimiento de sus 

metas laborales se determina mediante los procesos. Por lo general, se evalúa el rendimiento a 
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nivel organizacional para asegurar la alineación con los objetivos estratégicos individuales y 

garantizar la satisfacción con las metas establecidas. 

3.2.4. Características de desempeño laboral 

• Estas se refieren a saberes, destrezas y competencias que una empresa debe 

utilizar y demostrar al desempeñar un puesto de trabajo. Según Batthyány y 

Cabrera (2011), estas características son las siguientes: 

• Adaptabilidad: referida a la posibilidad de una persona para comunicarse de 

manera clara, tanto de forma individual como en grupos, adaptando el lenguaje o 

léxico para cumplir con las demandas de los demás. Implica una comunicación 

efectiva utilizando una gramática correcta, organizada y con estructura adecuada 

(Batthyány y Cabrera, 2011). 

• Proactividad: implica tener un efecto positivo en los eventos para lograr objetivos, 

creando condiciones en lugar de simplemente aceptarlas. Se trata de esforzarse 

por alcanzar metas y objetivos (Batthyány y Cabrera, 2011). 

• Conocimiento: Especialización en técnica y/o práctica adquirida en un sector 

relacionado con el trabajo. Incluye la capacidad de permanecer actualizado sobre 

los avances e investigaciones existentes en el área de especialización (Cabrera, 

2011).  

• Trabajo en equipo: referida a la habilidad de contribuir y trabajar de forma 

fructífera en grupo para lograr los fines de la entidad, al mismo tiempo que se crea 

un ambiente amigable que fomente el asentimiento (Cabrera, 2011).  

• Estándares de rendimiento: esto incluye la capacidad de satisfacer y destacar 

los estándares o metas establecidos por la empresa, así como la capacidad de 

compilar datos que permitan la retroalimentación y optimización del sistema 

(Cabrera, 2011).  
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• Desarrollo de talento: implica la destreza de los integrantes del equipo para 

desplegar habilidades y destrezas a través de la organización de diligencias 

eficientes y productivas asociadas con los roles actuales y venideros (Cabrera, 

2011). 

• Facilitación de la planificación del trabajo: se refiere a la capacidad de 

seleccionar las configuraciones organizativas y estructurales más adecuadas para 

alcanzar los objetivos. Incluye la capacidad de reorganizar las áreas de trabajo de 

manera adecuada para maximizar la flexibilidad humana y las oportunidades de 

innovación (Cabrera, 2011). 

• Maximización del rendimiento: incluye la capacidad de definir propósitos y fines 

de rendimiento/desarrollos claros, otorgando dirección y evaluación objetiva del 

rendimiento (Cabrera, 2011). 

3.2.5. Factores que influyen en el desempeño laboral 

Cabrera (2011) indica que los elementos están vinculados entre sí y afectan directamente 

el desempeño laboral, abarcando aspectos como la felicidad de los trabajadores, la confianza en 

uno mismo, colaboración grupal y avance profesional. 

• Satisfacción del trabajador: Es una colección de emociones, ya sean buenas o 

malas, que los trabajadores experimentan en el curso de su trabajo y que se 

expresan en ambientes de trabajo particulares. Los grupos de trabajo, la 

supervisión, la estructura organizativa, etc. están relacionados con el entorno y 

tipo de trabajo en este (Cabrera, 2011) 

• Autoestima: Es un sistema de necesidades individualizadas que expresa el 

deseo de destacar en el ámbito laboral, así como la necesidad de lograr una 

situación diferente en la organización (Cabrera, 2011). 
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• Trabajo en equipo: El trabajo de los empleados se puede mejorar si interactúan 

cara a cara con los clientes a los que atienden o si participan en un proyecto de 

equipo que permita el control de calidad. Una estructura con un sistema confiable 

de interacciones se produce cuando los empleados cumplen y satisfacen un 

conjunto de necesidades, dando lugar al llamado grupo de trabajo (Cabrera, 

2011). 

• Capacitación para el trabajador: Es un proceso de aprendizaje que realiza el 

departamento de RR.HH. para lograr que los empleados desempeñen sus 

funciones de la manera más eficiente posible. El 80 % de las veces, los programas 

de capacitación tienen resultados favorables. Facilitar los siguientes modelos u 

ofrecer detalles y contenidos pertinentes al trabajo (Cabrera, 2011). 

3.2.6. Dimensiones del desempeño laboral 

3.2.6.1. Calidad: Junto con ser un factor que impulsa la competitividad, esto es 

fundamental en las relaciones comerciales. La fidelidad del cliente puede sufrir daños debido a 

una experiencia negativa, lo que podría afectar negativamente el proceso (Chiavenato, 2001). 

Variedad de estrategias y acciones diseñadas para mejorar tanto la percepción de la 

marca como la conexión con la clientela. La construcción de relaciones sólidas basadas en la 

confianza y la creación de un entorno acogedor, útil y positivo para los clientes son fundamentales 

en este enfoque. Si se implementa de esta manera, los clientes se sentirán satisfechos con el 

servicio recibido y es más probable que vuelvan con mayor frecuencia, ya que perciben que están 

recibiendo un valor excelente por su inversión. Además, al reconocer los momentos en los que 

los clientes requieren mayor asistencia, la prestación de un servicio excelente también ayuda a 

rectificar cualquier posible equivocación la dimensión calidad cuenta con indicadores como:  

3.2.6.2. Calidad de servicio: La satisfacción del cliente se fundamenta en la capacidad 

del servicio para cumplir con las necesidades del consumidor. Este nivel de satisfacción es vital 

para mantener la fidelidad del cliente hacia el producto o servicio ofrecido. 
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3.2.6.3. Satisfacción al usuario: La felicidad del cliente está ligada a cómo los servicios 

y productos de una compañía satisfacen o fomentan las necesidades de sus clientes, resaltando 

que la satisfacción está estrechamente vinculada con la forma en que perciben y disfrutan la 

satisfacción de sus expectativas. 

3.2.6.4. Reconocimiento: Se trata de una herramienta de gestión que, mediante estas 

iniciativas, refuerza la conexión entre empresa y sus colaboradores, generando efectos positivos 

en cualquier estructura organizativa. Asimismo, el reconocimiento laboral contribuye al bienestar 

de los empleados en su entorno laboral (Díaz y Ordóñez, 2019). 

3.2.6.5. Trabajo en equipo: Consiste en la unión de al menos dos personas que están 

estructuradas de manera formal. El propósito es crear un grupo de individuos que puedan 

colaborar en conjunto para lograr objetivos específicos, aprovechando sus distintos 

conocimientos, experiencias, ideas y habilidades de manera complementaria. La eficacia de un 

CO se logra gracias a la habilidad de unir a todos los trabajadores, generando cohesión y 

obteniendo resultados satisfactorios en términos de productividad (Díaz y Ordóñez, 2019). 

Buena atención: Este indicador permite la evaluación de la calidad de nuestros servicios. 

Se valora la habilidad de los trabajadores en este ámbito, enfatizando la importancia de su 

enfoque, carisma y capacidad de mantener una presencia sólida. Es esencial capacitar al 

personal para que reconozcan la relevancia del público en el éxito operativo (Díaz y Ordóñez, 

2019). 

3.2.6.6. Productividad: Medida de cómo se aprovechan eficazmente los recursos en la 

fabricación. Cuando la economía utiliza un único factor, como el trabajo, para producir, la 

producción se define como la cantidad producida por unidad de trabajo, también conocida como 

productividad laboral. En resumen, un empleado eficiente genera una mayor cantidad de 

producción (Chiavenato, 2001).  
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3.2.6.7. Responsabilidad: Es importante que el miembro del equipo aprecie esta 

característica para garantizar que los procedimientos se desarrollen de manera exitosa y se 

logren todas las metas empresariales (Díaz y Ordóñez, 2019). 

3.2.6.8. Cumplimiento de objetivos: Esta guía estratégica proporciona a las empresas 

el apoyo necesario para mantener su ventaja competitiva mientras persiguen sus metas a corto 

y largo plazo. Un propósito claro resulta fundamental para las organizaciones, respaldado por 

una declaración de misión y un plan estratégico dinámico y persuasivo que orienta eficazmente 

al equipo hacia el logro de sus objetivos. 

3.2.6.9. Base de datos estratégicos: Este recurso es versátil y puede emplearse para 

acceder a datos sobre egresos e ingresos, clientes fiables o información detallada acerca de 

todos los productos de la compañía, tanto en el inventario como entre los empleados (Díaz y 

Ordóñez, 2019). 

3.2.6.10. Retroalimentación: Consiste en establecer un mecanismo de supervisión para 

una tarea o actividad específica, lo que permite a los empleados evaluar su rendimiento en 

relación con el estándar de la empresa, que puede ser favorable o desfavorable. El feedback 

proporcionado a los empleados aumenta su confianza en su labor, resalta sus habilidades y les 

brinda una clara orientación sobre áreas de mejora y cómo abordarlas (Díaz y Ordóñez, 2019). 

3.2.6.11. Compromiso: Vamos a emplear este criterio para medir el compromiso de 

nuestros trabajadores, ya que es vital que cada miembro de la organización esté plenamente 

comprometido con sus responsabilidades. En términos generales, esta medida contribuye al 

cumplimiento de los objetivos empresariales. 

3.2.6.12. Toma de decisiones: Cuando hablamos de decisiones, nos referimos a la 

capacidad de elegir qué hacer con algo. Al igual que en la vida cotidiana, tomar decisiones implica 

un proceso de prueba y error. Aunque las decisiones pueden ser inciertas, los resultados pueden 

ser beneficiosos. En diversos campos, tanto individuos como organizaciones enfrentan una 
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variedad de eventos que influyen en la toma de decisiones. Examinar el contexto y seleccionar 

las herramientas idóneas para enfrentar la situación es esencial previo a la toma de decisiones. 

3.2.6.13. Alternativas de solución: Además de facilitar la toma de decisiones, esta 

medida también presenta opciones alternativas para elegir la más adecuada y aplicarla. Esto 

implica que al surgir problemas en la organización, debemos identificar soluciones, evaluarlas y 

luego ejecutarlas de manera que contribuyan a alcanzar los objetivos establecidos (Díaz y 

Ordóñez, 2019). 

3.2.6.14. Decisiones y responsabilidades: Se debe aceptar la responsabilidad de sus 

tareas, identificar cómo enfrentar los desafíos presentes y evaluar su desempeño en el trabajo. 

3.2.6.15. Programación de recursos: Cada proyecto requiere un plan alternativo, lo que 

implica que se deben gestionar los recursos internos como externos para llevarlos a cabo sin 

incertidumbre y continuar beneficiando a toda la comunidad (Díaz y Ordóñez, 2019). 

3.2.6.16. Conocimiento: Permite evaluar la competencia de los miembros de la entidad, 

de modo que puedan ser asignados a puestos acorde a sus conocimientos, lo cual es 

fundamental para alcanzar los objetivos institucionales. 

3.2.6.17. Conocimiento de puesto: La empresa debe asegurar la adecuada distribución 

de los manuales de organización y procedimientos para que los empleados entiendan sus roles 

en cada departamento, facilitando así la ejecución de las tareas asignadas. Los gerentes deben 

reconocer y promover la importancia del MOF, manteniéndolo actualizado para respaldar a todos 

los empleados en el cumplimiento de sus responsabilidades. 

3.2.6.18. Conocimiento de la identidad: En lugar de limitar la comunicación de los 

miembros del equipo con los trabajadores acerca del estado del negocio o los planes futuros, los 

gerentes o líderes deben esforzarse por integrar a todos los miembros del equipo e inspirarlos, 

ya que comprenden hacia dónde se dirigen (Díaz y Ordóñez, 2019). 

3.2.6.19. Conocimiento del usuario: Es fundamental entender al menos las 

necesidades básicas de los clientes. En la organización, se debe reconocer que los usuarios 
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tienen claro lo que desean implementar en su entorno, lo cual es crucial para mantener una 

gobernabilidad adecuada y satisfacer sus expectativas (Díaz y Ordóñez, 2019). 

3.3. Marco conceptual 

Administración: Una institución puede lograr sus metas de forma más eficiente mediante 

una buena gestión, enfocándose en la planificación, organización, implementación y dirección 

óptima de sus recursos (Chiavenato, 2001). 

Autorrealización: El objetivo fundamental de la existencia humana radica en la 

realización plena del potencial único de cada persona y en la consecución de todo aquello que 

puede llegar a alcanzar (Bernal, 2009). 

Calidad: Satisfacer las demandas del cliente de forma ventajosa y a un precio sostenible 

(Nueva ISO 9001:2015, 2016). 

Clima organizacional: Diversos valores, actitudes y factores internos influyen en cómo 

las personas generan interacciones sociales (Méndez, 2006). 

Conocimiento: Es el conocimiento personal y subjetivo que se posee acerca de eventos, 

ideas, conclusiones, observaciones y otros aspectos que pueden ser o no útiles. 

Desempeño: El desempeño se refiere al comportamiento de un individuo en la 

consecución de los objetivos establecidos. Es la táctica personal empleada para alcanzar las 

metas deseadas (Chiavenato, 2009). 

Productividad: La productividad en el ámbito económico se emplea como un indicador 

para calcular la producción obtenida por cada recurso utilizado, ya sea trabajo, inversión, tiempo 

o recursos naturales, dentro de un intervalo temporal definido (Sevilla, 2020). 
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CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS 

4.1. Hipótesis general 

El clima laboral se relaciona significativamente con el desempeño laboral en los 

trabajadores del hostal DC Samary, Juliaca - Puno, 2023. 

4.2. Hipótesis específicas 

• La autorrealización se relaciona significativamente con el desempeño laboral en 

los trabajadores del hostal DC Samary, Juliaca - Puno, 2023. 

• El involucramiento laboral se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral en los trabajadores del hostal DC Samary, Juliaca - Puno, 2023. 

• La supervisión se relaciona significativamente con el desempeño laboral en los 

trabajadores del hostal DC Samary, Juliaca - Puno, 2023. 

• La comunicación se relaciona significativamente con el desempeño laboral en los 

trabajadores del hostal DC Samary, Juliaca - Puno, 2023. 

• Las condiciones laborales se relacionan significativamente con el desempeño 

laboral en los trabajadores del hostal DC Samary, Juliaca - Puno, 2023. 

4.3. Variables 

Clima laboral (V1) 

o Autorrealización 
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o Involucramiento 

o Supervisión 

o Comunicación 

o Condiciones Laborales 

Desempeño laboral (V2) 

o Calidad  

o Productividad 

o Toma de decisiones 

o Conocimiento 

4.4. Operacionalización de variables 

Tabla 1  

Operacionalización V1 y V2. 

 

Nota. a Gan y Triginé, 2006; b Pernía y Carrera (2014) 
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CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1. Enfoque de la investigación 

Acorde con Mendoza (2018) se usó la perspectiva cuantitativa, dado que el fenómeno 

bajo investigación es mensurable, observable y propio de la realidad objetiva, se sigue un 

enfoque sistemático y controlado mediante la aplicación de métodos para evaluar las hipótesis. 

Las variables recopiladas se evalúan utilizando métodos estándar, presentando los datos 

digitalmente y analizándolos estadísticamente. El objetivo principal es identificar o descartar 

relaciones entre los elementos del tema en cuestión. 

5.2. Método(s) aplicados a la investigación 

De acuerdo con Pérez (2017) se empleó el método deductivo, que constituye de dos 

procesos inversos de inducción y deducción. La inducción implica inferir patrones generales a 

partir de casos particulares, empleando observaciones repetidas de hechos y fenómenos reales 

para identificar características comunes entre grupos específicos. Esto permite derivar 

conclusiones sobre aspectos compartidos de sus características, fundamentadas en la evidencia 

empírica recopilada. 

5.3. Tipo de investigación  

Para Mendoza (2018) el tipo de indagación fue aplicada, ya que su propósito principal era 

la implementación práctica del conocimiento para resolver un problema específico. 
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5.4. Nivel de investigación 

Mendoza (2018). La investigación adopta un nivel correlacional, ya que busca identificar 

y examinar las características específicas de las variables de interés mediante el análisis 

estadístico. Esta perspectiva coincide con la definición de Hernández y Mendoza (2018), quienes 

defienden el propósito de la investigación relacional busca entender minuciosamente las 

características específicas de diferentes fenómenos, sociedades, procesos u objetos, ofreciendo 

una visión detallada sobre su origen, organización y evolución, lo que facilita la evaluación 

exhaustiva de los problemas. 

5.5. Diseño de investigación 

La investigación adopta un diseño no experimental y de corte transversal, donde el 

propósito es simplemente describir las variables sin intervenir en su dinámica. Según Hernández 

y Mendoza (2018), en este tipo de diseño, la observación de los fenómenos se realiza sin alterar 

las variables. Respecto a los estudios transversales, estos se centran en recopilar datos en 

momentos específicos, como si capturaran instantáneas de eventos, según la misma fuente. 

5.6. Población y muestra  

5.6.1. Población 

Conforme con Carrasco (2019) a población se refiere al total de elementos involucrados 

en la investigación, y puede ser descrita como una agrupación de entidades que pueden ser 

observadas. De manera similar, Ríos (2017) la define como una unidad que comprende los 

sujetos u objetos bajo estudio. En esta investigación, el universo lo compusieron 35 trabajadores 

del hostal DC Samary, Juliaca - Puno. 

Tabla 2  

Número de trabajadores del Hostal Dc Samary, Juliaca - Puno. 

Cargo Trabajadores 

1.     Gerente  1 

2.     Asistente  1 
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3.     Administrador 1 

4.     Contador  1 

5.     Logística  1 

6.     Almacén  2 

7.     Recepcionista  6 

8.     Limpieza  9 

9.     Cocinero  4 

10.  Personal apoyo  5 

11.  Seguridad  4 

Total  35 

Nota. Planilla de trabajadores. 

5.6.2. Muestra 

Carrasco (2019) no probabilístico es la muestra. Asimismo, se utilizó el muestreo por 

conveniencia; aquí, el investigador suele seleccionar individuos de su muestra solo por su 

proximidad. Por lo general, el investigador no reconoce esta muestra como representativa de 

toda la población, pero la toma para buscar rápidamente opiniones, datos e información  

La muestra de estudio consistió en la totalidad de la población. Los sujetos seleccionados 

para responder al cuestionario fueron elegidos mediante un proceso de muestreo probabilístico 

aleatorio. 

5.7. Técnicas e instrumentos  

5.7.1. Técnica 

En este estudio se empleó la tecnica de encuesta para analizar dos variables de interés: 

CO y DL, Ñaupas, et al. (2018) una técnica de encuesta se caracteriza por ser un conjunto de 

preguntas estructuradas de forma sistemática en un formulario, que abarca variables, 

dimensiones pertinentes y marcadores de investigación. Su finalidad radica en recolectar datos 

para validar la hipótesis planteada. El enfoque principal reside en la selección de datos que 

resulten beneficiosos para el desarrollo del proceso encuestado 
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5.7.2. Instrumento 

Se diseñó un cuestionario por parte del investigador, el cual será sometido a evaluación 

por expertos para determinar su utilidad final. Esta evaluación es crucial, ya que el cuestionario 

evaluó la percepción de los empleados sobre factores como el ambiente y el rendimiento laboral. 

Deza y Muñoz (2008) indican que el cuestionario es una herramienta empleada para recopilar 

información, que comprende una serie de preguntas relacionadas con una variable específica 

que se pretende evaluar. 

5.8. Confiabilidad y Validez del instrumento 

5.8.1. Confiabilidad 

Se evaluó la coherencia interna mediante el uso del coeficiente alfa de Cronbach, el cual 

ofrece detalles sobre la contribución del cuestionario. Además, proporciona un indicador de la 

fiabilidad del cuestionario al eliminar un elemento. Según Hernández y Mendoza (2018), es una 

medida de qué tan bien un método proporciona un producto sólido utilizando una muestra o caso. 

Tabla 3  

Confiabilidad del instrumento. 

Nota. Datos extraídos del SPSS v. 25. 

Tabla 4  

Rango de confiabilidad. 

 

Nota. Valores para el rango de confiabilidad. 
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5.8.2. Validez 

Por otro lado, las herramientas utilizadas en este estudio fueron evaluadas por expertos 

en su campo. En este sentido, el valor se refiere al grado en que se utiliza la herramienta para 

determinar exactamente qué variables se están investigando y cuáles se deben identificar 

(Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018).  

Tabla 5  

Nombres de los expertos. 

Nota. Tabla para consignación de nombres de expertos que validaron el instrumento. 

5.9. Procedimiento de tratamiento de datos 

Después de recopilar los datos, se llevó a cabo su análisis utilizando métodos estadísticos 

y herramientas de análisis de datos. Es frecuente que en investigaciones que requieren análisis 

complejos se utilice Excel para la manipulación inicial de los datos, seguida de su transferencia 

a SPSS versión 27 para realizar el análisis estadístico. SPSS, al ser una herramienta robusta, 

posibilita la ejecución de análisis estadísticos avanzados, lo que facilita una exploración más 

detallada de la relación entre el CL y su relación con el DL de los de los trabajadores del Hostal 

DC Samary, Juliaca - Puno, 2023. Posteriormente, se realizó el análisis de normalidad para 

examinar cómo están distribuidos los datos. Con base en estos resultados, se utilizó la prueba 

de Tau-b de Kendall para validar la hipótesis planteada. Estas evaluaciones son adecuadas para 

este tipo de investigación, ya que se pretende identificar conexiones entre variables que pueden 

no seguir una distribución normal o no. 

 

 

Ítems  Nombres y Apellidos Cargo 

1 Jhon Alex Quispe Mejia Docente  

2 Robbins Flores Aguilar Docente  
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5.10. Contrastación de hipótesis 

Hipótesis general  

Planteamiento de hipótesis  

H0: El clima laboral no se relaciona significativamente con el desempeño laboral en los 

trabajadores del hostal DC Samary, Juliaca - Puno, 2023. 

H1: El clima laboral se relaciona significativamente con el desempeño laboral en los 

trabajadores del hostal DC Samary, Juliaca - Puno, 2023.  

Nivel de significancia 

Alpha: 5% = 0.05. 

Estadística de prueba  

Kendall Tau b, para datos no paramétricos. 

Calculo p-valor  

Tabla 6  

Contraste de HG.  

 

Nota. Datos extraídos del SPSS v. 27.  

Decisión 

El coeficiente del estadístico tau b de Kendall evaluó la hipótesis, arrojando un valor p de 

0,000, que es inferior al nivel alfa de 0,05. Por consiguiente, el clima laboral se relaciona 

significativamente con el desempeño laboral en los trabajadores del hostal DC Samary, Juliaca - 

Puno, 2023. 
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Hipótesis específica 1  

Planteamiento de hipótesis  

H0: La autorrealización no se relaciona significativamente con el desempeño laboral en 

los trabajadores del hostal DC Samary, Juliaca - Puno, 2023. 

H1: La autorrealización se relaciona significativamente con el desempeño laboral en los 

trabajadores del hostal DC Samary, Juliaca - Puno, 2023.  

Nivel de significancia 

Alpha: 5% = 0.05. 

Estadística de prueba  

Kendall Tau b, para datos no paramétricos. 

Calculo p-valor  

Tabla 7  

Contraste de HE1. 

 

Nota. Datos extraídos del SPSS v. 27. 

Decisión 

El coeficiente del estadístico tau b de Kendall evaluó la hipótesis, arrojando un valor p de 

0,002, que es inferior al nivel alfa de 0,05. Por consiguiente, la autorrealización se relaciona 

significativamente con el desempeño laboral en los trabajadores del hostal DC Samary, Juliaca - 

Puno, 2023. 
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Hipótesis específica 2 

Planteamiento de hipótesis  

H0: El involucramiento laboral no se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral en los trabajadores del hostal DC Samary, Juliaca - Puno, 2023. 

H1: El involucramiento laboral se relaciona significativamente con el desempeño laboral 

en los trabajadores del hostal DC Samary, Juliaca - Puno, 2023. 

Nivel de significancia 

Alpha: 5% = 0.05. 

Estadística de prueba  

Kendall Tau b, para datos no paramétricos. 

Calculo p-valor  

Tabla 8  

Contraste de HE2. 

 

Nota. Datos extraídos del SPSS v. 27. 

Decisión 

El coeficiente del estadístico tau b de Kendall evaluó la hipótesis, arrojando un valor p de 

0,006, que es inferior al nivel alfa de 0,05. Por consiguiente, el involucramiento laboral se 

relaciona significativamente con el desempeño laboral en los trabajadores del hostal DC Samary, 

Juliaca - Puno, 2023. 
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Hipótesis específica 3 

Planteamiento de hipótesis  

H0: La supervisión no se relaciona significativamente con el desempeño laboral en los 

trabajadores del hostal DC Samary, Juliaca - Puno, 2023. 

H1: La supervisión se relaciona significativamente con el desempeño laboral en los 

trabajadores del hostal DC Samary, Juliaca - Puno, 2023.  

Nivel de significancia 

Alpha: 5% = 0.05. 

Estadística de prueba  

Kendall Tau b, para datos no paramétricos. 

Calculo p-valor  

Tabla 9  

Contraste de HE3. 

 

Nota. Datos extraídos del SPSS v. 27. 

Decisión 

El coeficiente del estadístico tau b de Kendall evaluó la hipótesis, arrojando un valor p de 

0,039, que es inferior al nivel alfa de 0,05. Por consiguiente, la supervisión se relaciona 

significativamente con el desempeño laboral en los trabajadores del hostal DC Samary, Juliaca - 

Puno, 2023. 
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Hipótesis específica 4 

Planteamiento de hipótesis  

H0: La comunicación no se relaciona significativamente con el desempeño laboral en los 

trabajadores del hostal DC Samary, Juliaca - Puno, 2023. 

H1: La comunicación se relaciona significativamente con el desempeño laboral en los 

trabajadores del hostal DC Samary, Juliaca - Puno, 2023.  

Nivel de significancia 

Alpha: 5% = 0.05. 

Estadística de prueba  

Kendall Tau b, para datos no paramétricos. 

Calculo p-valor  

Tabla 10  

Contraste de HE4. 

 

Nota. Datos extraídos del SPSS v. 27. 

Decisión 

El coeficiente del estadístico tau b de Kendall evaluó la hipótesis, arrojando un valor p de 

0,073, que es superior al nivel alfa de 0,05. Por consiguiente, la comunicación no se relaciona 

significativamente con el desempeño laboral en los trabajadores del hostal DC Samary, Juliaca - 

Puno, 2023. 
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Hipótesis específica 5 

Planteamiento de hipótesis  

H0: Las condiciones laborales no se relacionan significativamente con el desempeño 

laboral en los trabajadores del hostal DC Samary, Juliaca - Puno, 2023. 

H1: Las condiciones laborales se relacionan significativamente con el desempeño laboral 

en los trabajadores del hostal DC Samary, Juliaca - Puno, 2023.  

Nivel de significancia 

Alpha: 5% = 0.05. 

Estadística de prueba  

Kendall Tau b, para datos no paramétricos. 

Calculo p-valor  

Tabla 11  

Contraste de HE5. 

 

Nota. Datos extraídos del SPSS v. 27. 

Decisión 

El coeficiente del estadístico tau b de Kendall evaluó la hipótesis, arrojando un valor p de 

0,094, que es superior al nivel alfa de 0,05. Por consiguiente, las condiciones laborales no se 

relacionan significativamente con el desempeño laboral en los trabajadores del hostal DC 

Samary, Juliaca - Puno, 2023. 
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CAPÍTULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

6.1. Presentación de resultados 

Nivel de correlación  

Tabla 12  

Nivel de asociación. 

 

Nota. Metodología de la investigación, por S. R. Hernández, C. C. Fernández & L. M. del 

P. Baptista, 2014, p. 305, Mc Graw Hill. 
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Prueba de normalidad 

Tabla 13  

Verificación. 

 

Nota. Verificación de datos.  

Interpretación  

Shapiro-Wilk para una muestra que comprende 35 ítems, ya que este tamaño de muestra 

está por debajo del umbral de 50 ítems. Consecuentemente, se evaluaron los valores de Shapiro-

Wilk, indicando que el clima laboral y el rendimiento laboral presentan valores P de 0,000 y 0,615, 

respectivamente, divergentes del nivel alfa de 0,05. Esto lleva a la conclusión de que estas 

variables no se ajustan a una distribución normal, lo que hace necesaria la aplicación del 

estadístico Rho de Spearman para el análisis de datos no paramétricos. 

Objetivo general  

Tabla 14  

Relación de clima laboral y desempeño laboral. 

 

Nota. Datos extraídos del SPSS v. 27. 
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Figura  1  

Relación de clima laboral y desempeño laboral. 

 

Nota. Tabla 14. 

Interpretación  

Rho de Spearman indicó una correlación de 0,556 (55,6%) entre el clima laboral y 

desempeño laboral, lo que significa una relación positiva moderada. 

Objetivo específico 1 

Tabla 15  

Relación de autorrealización y desempeño laboral. 

 

Nota. Datos extraídos del SPSS v. 27. 
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Figura  2  

Relación de autorrealización y desempeño laboral. 

 

Nota. Tabla 15. 

Interpretación  

Rho de Spearman indicó una asociación positiva moderada de 0,499 (49,9%) entre la 

autorrealización y desempeño laboral.  

Objetivo específico 2 

Tabla 16  

Relación de involucramiento laboral y desempeño laboral. 

 

Nota. Datos extraídos del SPSS v. 27. 
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Figura  3  

Relación de involucramiento laboral y desempeño laboral. 

 

Nota. Tabla 16. 

Interpretación  

Rho de Spearman indicó una correlación de 0,476 (47,6%) entre involucramiento laboral 

y desempeño laboral, lo que significa una asociación positiva moderada.  

Objetivo específico 3 

Tabla 17  

Relación de supervisión laboral y desempeño laboral. 

 

Nota. Datos extraídos del SPSS v. 27. 
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Figura  4  

Relación de supervisión laboral y desempeño laboral. 

 

Nota. Tabla 17. 

Interpretación  

Rho de Spearman indicó una correlación de 0,343 (34,3%) entre supervisión y 

desempeño laboral, lo que significa una asociación positiva baja. 

Objetivo específico 4 

Tabla 18  

Relación de comunicación y desempeño laboral. 

 

Nota. Datos extraídos del SPSS v. 27. 
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Figura  5  

Relación de comunicación y desempeño laboral. 

 

Nota. Tabla 18. 

Interpretación  

Rho de Spearman indicó una correlación de 0,344 (34,4%) entre comunicación y 

desempeño laboral, lo que significa una asociación positiva baja. 

Objetivo específico 5 

Tabla 19  

Relación de condiciones laborales y desempeño laboral. 

Nota. Datos extraídos del SPSS v. 27. 
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Figura  6  

Relación de condiciones laborales y desempeño laboral. 

 

Nota. Tabla 19. 

Interpretación  

Rho de Spearman indicó una correlación de 0,268 (26,8%) entre condiciones laborales y 

desempeño laboral, lo que significa una conexión positiva baja. 

6.2.  Discusión de resultados 

Acorde con el objetivo general de la indagación: Determinar la relación entre clima laboral 

y desempeño laboral en los trabajadores del hostal DC Samary, Juliaca - Puno, 2023, se ha 

evidenciado un valor de Rho de Spearman de ,319, lo que expone que predomina una positiva y 

baja correspondencia demostrativa entre el CL y DL en los trabajadores del hostal DC Samary, 

Juliaca - Puno, 2023. Estos hallazgos concuerdan con Arteaga (2019) quien evaluó el efecto del 

CL en una empresa específica. Los hallazgos indicaron que las malas condiciones laborales 

afectan negativamente los indicadores de producción, subrayando la importancia de crear un 

ambiente ocupacional adecuado para mejorar los niveles de productividad en las organizaciones. 

En conjunto, estos estudios ofrecen perspectivas valiosas sobre cómo diversos elementos 

organizacionales afectan el rendimiento laboral en distintos entornos y sectores. 
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Asimismo, coincide con Sumba et al. (2022) sobre las Pymes en Ecuador, quien investigó 

cómo el CO afecta el DL. Se resaltó la importancia de factores como la comunicación, el liderazgo 

y las relaciones interpersonales, concluyendo que el CO influye directamente en el esfuerzo 

laboral y, por ende, en el rendimiento de las Pymes. 

Acorde con el objetivo específico 1 de la indagación: Se ha evidencia un valor de Rho de 

Spearman de ,282, lo que expone que predomina una positiva y baja correspondencia 

demostrativa entre la autorrealización y el DL en los trabajadores del hostal DC Samary, Juliaca 

- Puno, 2023. Estos hallazgos concuerdan con López et al. (2022) quienes investigaron cómo los 

efectos combinados del contexto ocupacional y el comportamiento de los gerentes contribuyen 

al rendimiento de los empleados. Los hallazgos destacaron la importancia del liderazgo 

transformacional y el apoyo social como variables cruciales para el rendimiento laboral. Y, dado 

que se está hablando de la autorrealización y el DL, es plausible que la noción de liderazgo 

transformacional, que implica inspirar y empoderar a los empleados, tenga una relación con la 

autorrealización. Por tanto, la conexión positiva y baja demostrativa entre la autorrealización y el 

DL se alinea con la importancia del liderazgo transformacional señalada en el estudio de López 

et al. (2022). 

Acorde con el objetivo específico 2 de la indagación: Se ha denotado un valor de Rho de 

Spearman de ,324, lo que expone que predomina una positiva y baja correspondencia 

demostrativa entre el involucramiento laboral y el DL en los trabajadores del hostal DC Samary, 

Juliaca - Puno, 2023. Estos hallazgos concuerdan con Chanca (2021) quien investiga la eficiencia 

del CO y el DL en el personal militar del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público del 

Ejército en 2020. Similar al hallazgo del hostal DC Samary, Chanca concluye que hay vínculos 

entre el involucramiento laboral y el DL. 

Acorde con el objetivo específico 3 de la indagación: Se ha notado un valor de Rho de 

Spearman de ,096, lo que expone que predomina una positiva y muy baja correspondencia 

demostrativa entre la supervisión y el DL en los trabajadores del hostal DC Samary, Juliaca - 
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Puno, 2023. Estos hallazgos concuerdan con Aguinaga (2022) quien se enfoca en la relación 

entre el CO y el DL de los trabajadores del área de producción de la empresa Salados y Dulces 

EIRL en 2021. Aunque no se aborda específicamente la supervisión, la investigación sí trata 

sobre la relación entre el CO y el DL, por lo que existe cierta coincidencia en términos de la 

importancia de factores de gestión. 

Acorde con el objetivo específico 4 de la indagación: Se ha hallado un valor de Rho de 

Spearman de ,173, lo que expone que predomina una positiva y muy baja correspondencia 

demostrativa entre la comunicación y el DL en los trabajadores del hostal DC Samary, Juliaca - 

Puno, 2023. Estos hallazgos concuerdan con Enciso (2020) quien investiga la correspondencia 

entre el clima institucional y el desempeño de docentes en instituciones educativas de la 

Asociación Educativa Adventista de Puno. Aunque no se menciona específicamente la 

correspondencia entre comunicación y desempeño, sí se aborda la relación entre clima 

institucional y desempeño docente. 

Acorde con el objetivo específico 5 de la indagación: Se ha denotado un valor de Rho de 

Spearman de ,012, lo que expone que predomina una positiva y muy baja correspondencia 

demostrativa entre las condiciones laborales y el DL en los trabajadores del hostal DC Samary, 

Juliaca - Puno, 2023. Estos hallazgos concuerdan con Borja (2022) quien aborda la relación entre 

el CO y el DL en un hospital público del Callao en 2022. A diferencia del hallazgo mencionado, 

Borja concluye que existe una alta correspondencia entre CO y DL, sugiriendo que un mejor CO 

está asociado a un mejor DL. Esto discrepa del hallazgo del hostal DC Samary, donde la 

correspondencia es baja. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA: El análisis tiene del objetivo es determinar la relación entre clima laboral y 

desempeño laboral en los trabajadores del hostal DC Samary, Juliaca - Puno, 

2023, Utilizando el estadístico Rho de Spearman, los resultados indican una 

correlación de 55,6% y un valor p de 0,000, el cual se encuentra por debajo del 

umbral alfa de 0,05. Esto sugiere que la correlación entre el clima laboral y el 

rendimiento en el trabajo es estadísticamente significativa. 

SEGUNDA: En concordancia el objetivo específico 1, es determinar la relación entre 

autorrealización y desempeño laboral en los trabajadores del hostal DC Samary, 

Juliaca - Puno, 2023, Utilizando el estadístico Rho de Spearman, se encontró una 

correlación de 49,9%, con un p-valor de 0,002, que está por debajo del nivel alfa 

de 0,05. Esto indica que la correlación entre la autorrealización y el desempeño 

laboral es estadísticamente significativa. 

TERCERA: En concordancia el objetivo específico 2, es determinar la relación entre 

involucramiento laboral y desempeño laboral en los trabajadores del hostal DC 

Samary, Juliaca - Puno, 2023, la aplicación del estadístico Rho de Spearman 

arrojó una correlación de 47,6% y un p-valor de 0,006, el cual se encuentra por 

debajo del umbral alfa de 0,05. Esto indica que la correlación entre la implicación 

en el trabajo y el rendimiento laboral es estadísticamente significativa. 

CUARTA: En concordancia el objetivo específico 3, es determinar la relación entre 

supervisión y desempeño laboral de los trabajadores del hostal DC Samary, 

Juliaca - Puno, 2023, Utilizando el estadístico Rho de Spearman, el análisis revela 

una correlación de 34,3% y un valor p de 0,039, el cual se encuentra por debajo 

del nivel alfa de 0,05, lo que indica que la correlación entre la supervisión y el 

desempeño laboral es estadísticamente significativa. 
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QUINTA: En concordancia el objetivo específico 4, es determinar la relación entre 

comunicación y desempeño laboral en los trabajadores del hostal DC Samary, 

Juliaca - Puno, 2023, Utilizando el estadístico Rho de Spearman, los resultados 

indican una correlación de 34,4% y un valor p de 0,073, que supera el nivel alfa 

de 0,05. En consecuencia, se considera que la correlación entre comunicación y 

rendimiento laboral no es significativa. 

SEXTA: En concordancia el objetivo específico 5, es determinar la relación entre 

condiciones laborales y desempeño laboral de los trabajadores del hostal DC 

Samary, Juliaca - Puno, 2023, Utilizando el estadístico Rho de Spearman, el 

análisis revela una correlación de 26,8% con un valor p de 0,094, que supera el 

nivel alfa de 0,05. En consecuencia, se considera que la correlación entre las 

condiciones de trabajo y el rendimiento laboral no es significativa. 
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA: En primer lugar, al gerente del hotel, es esencial fortalecer la comunicación interna 

estableciendo canales efectivos y reuniones periódicas que faciliten la 

transparencia y la interacción entre la dirección y los colaboradores, esta práctica 

contribuirá a la construcción de un contexto ocupacional más colaborativo y abierto 

a la retroalimentación. 

SEGUNDA: Además el gerente del hotel, se sugiere fomentar el desarrollo profesional 

mediante programas de capacitación y planes de carrera claros, brindar 

oportunidades para el crecimiento de habilidades y la autorrealización puede 

incrementar el compromiso y la complacencia ocupacional, asegurando que los 

empleados se sientan valorados y respaldados en su crecimiento profesional. 

TERCERA: Mejorar las condiciones de trabajo también es una sugerencia clave para el 

director del hotel. Por ello, es esencial llevar a cabo evaluaciones periódicas que 

tengan en cuenta las aportaciones de los empleados, con el fin de identificar y 

concentrarse en las áreas en las que es necesario mejorar el lugar de trabajo. 

Establecer políticas para proteger la salud, la seguridad y la comodidad de los 

empleados aumentará el bienestar y la productividad generales. 

CUARTA: Fomentar un ambiente de colaboración en el que el director del hotel sugiera 

incorporar a los miembros del personal en la toma de decisiones. Así, la creación 

de comités o grupos de trabajo que traten temas pertinentes permitirá a los 

empleados participar activamente en las decisiones de la organización, 

fomentando un sentimiento de implicación y pertenencia. 

QUINTA: el gerente del hotel debe implementar de programas de reconocimiento y 

recompensas constituye otra recomendación clave, por tanto, reconocer el 

desempeño excepcional y establecer políticas transparentes de compensación y 
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beneficios contribuirá a motivar y retener al personal, promoviendo un clima laboral 

positivo. 

SEXTA:  el gerente del hotel debe monitorización continua del clima laboral mediante 

encuestas periódicas es esencial para evaluar la percepción de los empleados y 

abordar de manera proactiva posibles áreas de mejora, así, utilizar estos hallazgos 

para implementar estrategias específicas permitirá una gestión ágil y adaptativa a 

las necesidades y preocupaciones del personal. 
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MATRIZ DE DATOS 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

INSTRUMENTOS  

 

CUESTIONARIO 

Mediante el presente documento nos presentamos a usted a fin de obtener información 

relevante para el desarrollo de nuestra tesis titulada “CLIMA LABORAL Y DESEMPEÑO 

LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL HOSTAL DC SAMARY, JULIACA - PUNO, 

2023” el cual me permitirá medir las variables de investigación y probar mi hipótesis, por 

lo cual pido que me apoye ofreciendo sus respuestas. Quedo agradecido por su 

intervención, haciendo a su vez la aclaración de que dicha información será reservada 

y anónima. 

Instrucciones: Use la siguiente escala de puntuación (1,2,3,4,5) marca con una “X” la 
alternativa seleccionada 
 

1= Totalmente en 
desacuerdo  

2= en desacuerdo  2= Ni de acuerdo 
ni en desacuerdo 

4= De acuerdo  5= totalmente de 
acuerdo  

 

PREGUNTAS 
Respuesta 

1 2 3 4 5 

CLIMA LABORAL   

Autorrealización  

1 
¿Son accesibles las oportunidades de capacitación y 
desarrollo en el hostal? 

1 2 3 4 5 

2 ¿Se te otorga autonomía en tu puesto de trabajo? 1 2 3 4 5 

 Involucramiento laboral   

3 ¿Te siente satisfecho con el éxito en el hostal? 1 2 3 4 5 

4 
¿Tus necesidades laborales son satisfechas por tus 
superiores? 

1 2 3 4 5 

 Supervisión     

5 
¿Consideras útil la retroalimentación que recibes para mejorar 
tu desempeño laboral? 

1 2 3 4 5 

6 
¿Sientes que tus superiores están disponibles para ayudarte 
en situaciones laborales? 

1 2 3 4 5 

Comunicación     

7 ¿La comunicación interna es clara y efectiva en el hostal? 1 2 3 4 5 

8 
¿Consideras útiles los canales de comunicación interna 
existentes para tu trabajo? 

1 2 3 4 5 



 

Condiciones laborales     

9 ¿Te sientes seguro/a en tu entorno laboral? 1 2 3 4 5 

10 
¿Tu trabajo permite un equilibrio saludable entre vida laboral y 
personal? 

1 2 3 4 5 

DESEMPEÑO LABORAL   

Calidad   

11 
¿Existe favoritismo por parte de los superiores con los 
empleados? 

1 2 3 4 5 

12 ¿Se fomenta el orden entre los empleados? 1 2 3 4 5 

13 ¿Hay vigilancia en el trabajo para realizarse correctamente? 1 2 3 4 5 

14 
¿Se verifica que las actividades realizadas, sean las 
correctas? 

1 2 3 4 5 

15 
¿Se vigila por parte de los empleados de que su área de 
trabajo se encuentre limpia y ordenada? 

1 2 3 4 5 

16 ¿En general, el puesto de trabajo es de buena calidad? 1 2 3 4 5 

Productividad   

17 
¿Contribuyo activamente a mantener altos niveles de 
ocupación en el hostal? 

1 2 3 4 5 

18 
¿Mi desempeño influye en la generación de ingresos por 
habitación disponible? 

1 2 3 4 5 

19 
¿Implemento prácticas eficientes para reducir el tiempo de 
limpieza por habitación? 

1 2 3 4 5 

20 
¿La distribución del trabajo entre el personal es efectiva para 
mantener una alta ocupación por empleado? 

1 2 3 4 5 

 Toma de decisiones   

21 
¿Tomo decisiones rápidas y efectivas para resolver problemas 
cotidianos en el hostal? 

1 2 3 4 5 

22 
¿Mis acciones influyen directamente en la satisfacción general 
de los huéspedes? 

1 2 3 4 5 

23 
¿Las estrategias de precios afectan significativamente la 
ocupación del hostal? 

1 2 3 4 5 

24 
¿Una gestión adecuada puede disminuir la rotación de 
personal en el hostal? 

1 2 3 4 5 

Conocimiento   

25 
¿Existen conocimientos técnicos necesarios para el puesto 
desempeñado? 

1 2 3 4 5 

26 
¿Existe conocimiento sobre el reglamento interno del área de 
trabajo? 

1 2 3 4 5 

27 ¿Se conoce el nombre de los compañeros de trabajo? 1 2 3 4 5 

28 
¿Existe conocimiento por parte de los colaboradores sobre las 
normas de calidad que exige la empresa? 

1 2 3 4 5 
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