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Titulo

Clima Organizacional Y Desempefio Laboral Del Area Administrativa De La
Empresa China Civil Engineering Construction Corporation — Proyecto Machu

Picchu



Resumen

La investigacion realizada tuvo como finalidad analizar la relacion del Clima
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores del area administrativa
de la empresa China Civil Engineering Construction Corporation —Proyecto Machu
Picchu. Para cumplir con este proposito, se estudiaron las variables de Clima laboral
y rendimiento del personal. El estudio fue llevado a cabo bajo una metodologia
descriptiva y no experimental. La muestra consistio en 20 trabajadores de la
mencionada empresa. Se empled un cuestionario como herramienta principal y la

encuesta para la captacion de datos.

A través del software estadistico SPSS en su version 25, se ratifico que el clima de la
empresa tiene un efecto sobre el desempefio del capital humano en la empresa China
Civil Engineering Construction Corporation - Proyecto Machu Picchu durante el afio
2024. La significancia bilateral obtenida (0,009<0,000) y un coeficiente de correlacion
de 0.570 indican una relacion positiva moderada, por lo que se valida la hipotesis

alternativa planteada.
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Abstract

The purpose of the research carried out was to analyze the relationship between the
organizational climate and the work performance of the collaborators in the
administrative area of the company China Civil Engineering Construction Corporation
— Machu Picchu Project. To fulfill this purpose, the variables of work environment and
staff performance were studied. The study was carried out under a descriptive and non-
experimental methodology. The sample consisted of 20 workers from the
aforementioned company. A questionnaire was used as the main tool and the survey

was used to collect data.

Through the SPSS statistical software in version 25, it was confirmed that the company
climate has an effect on the performance of human capital in the company China Civil
Engineering Construction Corporation - Machu Picchu Project during the year 2024.
The bilateral significance obtained ( 0.009<0.000) and a compensation coefficient of
0.570 indicate a moderate positive relationship, therefore the alternative hypothesis
proposed is validated.
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Introduccién

En el &mbito internacional Jiménez (2021), en su tesis, estudio el impacto del ambiente
existente en la institucion en el trabajo que realizan de los empleados de un municipio
en Ecuador. El enfoque utilizado fue descriptivo, correlacional, transversal,
cuantitativo y no experimental, y el estudio se basé en una muestra constituida por 54
empleados del departamento de tesoreria. Como principal hallazgo, el autor concluyé
que existe una asociacion entre el clima del municipio y el desempefio de sus
colaboradores, sustentada en el coeficiente de correlacion de Spearman, cuyo valor fue
de 0,0494.

Por su parte, Lopez (2021), en su estudio, busco determinar la influencia del ambiente
organizacional en el rendimiento laboral dentro de una universidad en Ecuador. El
disefio de la investigacion fue descriptivo, correlacional, de corte transversal,
cuantitativo y no experimental, y conté con una muestra de 52 trabajadores
administrativos. Se evidencid en los resultados que las dimensiones de motivacion,
trabajo en equipo, liderazgo y comunicacion tienen una influencia directa y positiva
sobre el desempefio laboral. En conclusion, se establecio que existe una relacion entre
las variables analizadas, segun los datos obtenidos a través de la encuesta que se aplico

al personal de la Universidad Politécnica Salesiana, sede Guayaquil.

Ademas, Paredes y Quiroz (2021), en su tesis, analizaron la relacién entre el ambiente
de un en supermercados de Ecuador y el rendimiento laboral. La metodologia
empleada fue cuantitativa, de enfoque correlacional, con un disefio descriptivo
transversal y no experimental. La investigacion incluy0 una muestra de 379
trabajadores. Los resultados evidenciaron una correlacion entre la comunicacion y el
desempefio laboral, lo cual sugiere la existencia de canales efectivos de interaccion
entre el personal. Si bien no se establecid una relacion clara entre los factores
estudiados, se determind que los supermercados ecuatorianos tienden a fomentar un
ambiente laboral agradable, reflejandose efectivamente en el desempefio de su

personal.



De igual manera, Cadena y Paz (2021), en su estudio, buscaron analizar cémo el
ambiente organizacional impacta en el trabajo realizado por los trabajadores de
CORPRODICO. La investigacion adopté un enfoque cualitativo con un disefio
descriptivo y no experimental. Para recopilar informacion, se utilizo la encuesta como
instrumento, aplicAndola a una muestra de 120 empleados. Los resultados revelaron
que el clima organizacional tiene una influencia directa y significativa en la
motivacion, la cual a su vez afecta el desempefio de los participantes. En este sentido,
se recomienda que la gerencia implemente mejoras para fomentar un entorno laboral

mas agradable.

Tambien, Garcés (2021), en su Su tesis se propuso examinar la vinculacion entre el
ambiente laboral y el rendimiento del personal en una entidad puablica. La
investigacion adopt6 un disefio cuantitativo, exploratorio y correlacional. La poblacion
estimada fue de 335 empleados, de los cuales se seleccioné una muestra de 75. La
encuesta fue el instrumento utilizado para recolectar los datos. Los resultados
indicaron que los trabajadores perciben un ambiente laboral muy desfavorable,
evidenciando multiples areas que requieren mejoras y que el clima organizacional no
es satisfactorio. Sin embargo, a través de la evaluacion del desempefio, se encontrd
que este tiene un promedio de "Muy Bueno™ en un 88%, lo que refleja que las tareas
asignadas se cumplen de manera adecuada. No obstante, el componente de
competencias mostrd niveles bajos. Finalmente, se establecio que el ambiente laboral
tiene un impacto en el rendimiento de los trabajadores de Ferrocarriles del Ecuador
Filial Sur.

Por su parte, Brito (2020), en su estudio se propuso investigar la conexion entre las
variables consideradas, adoptando un enfoque cuantitativo con un disefio correlacional
y no experimental. Se trabajo con una muestra de 25 empleados, utilizando la encuesta
y el cuestionario como métodos de recoleccion de informacion. El analisis de los datos
arroj6 como resultado una relacion positiva entre el clima organizacional y la

productividad del personal del C.E. Segun la clasificacion de Likert, el clima



organizacional identificado es de tipo participativo y su gestion se caracteriza por ser
abierta.

Por otro lado, Santamaria (2020) en su analisis del impacto del clima organizacional
sobre el desempefio laboral de los empleados de Datapro S.A., buscé principalmente
dilucidar la conexion entre dichas variables. Con este fin, implementd un disefio no
experimental, transversal y correlacional, valiéndose de un cuestionario para la
obtencion de datos. Los resultados indicaron que dimensiones como comunicacion,
liderazgo, reconocimiento, remuneracién y trabajo en equipo tienen una influencia
directa en el desempefio del personal. Mediante la prueba "Chi Cuadrado de Pearson”
(848.352) con un nivel de significancia de 0.000, se confirmd la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral. Sin embargo, se identificaron barreras que
impiden el cumplimiento de algunos objetivos, relacionadas con factores internos y
externos. Asimismo, se observé en los empleados niveles de desmotivacion, falta de
compromiso con la organizacién, dificultades en el trabajo en equipo, percepciones de

trato injusto, salarios insuficientes y un escaso reconocimiento por su desempefio.

Ademas, Alban (2020), en su tesis realizada en Ambato, Ecuador, se propuso examinar
como el ambiente de la entidad afecta el rendimiento laboral de los empleados de una
institucion publica. El estudio se basdé en un disefio no experimental, buscando
describir y correlacionar las variables sin manipularlas. Para recopilar informacion. Se
recurrid a la técnica de la encuesta, utilizando un cuestionario como instrumento de
medicion. Los hallazgos mostraron una relacion positiva entre las variables, con un
nivel de significancia de 0.05 segln la prueba Chi cuadrado. Se destac6 que el éxito
de una empresa esta ligado a la satisfaccion y compromiso de sus empleados. Sin
embargo, se identificd que, en ocasiones, el ambiente laboral es desfavorable debido a
conflictos entre los trabajadores, lo que dificulta un entorno adecuado y afecta el
rendimiento laboral de la organizacion. Este antecedente resulta relevante para la
presente investigacién, ya que guarda una estrecha relacion con las variables

estudiadas.



En una investigacion nacional de pregrado, Valverde (2023) estudio la relacion entre
clima organizacional y desempefio laboral en una constructora, utilizando un enfoque
cuantitativo, descriptivo, no experimental, correlacional y causal. Tras analizar los
datos de un cuestionario aplicado a 30 empleados administrativos (coeficiente de
Spearman = 0.250, p < 0.05), se concluyé la inexistencia de una relacion positiva y
significativa entre las variables. Este hallazgo apoya nuestra conclusién sobre la falta
de influencia significativa del clima organizacional en el desempefio laboral del

personal administrativo de una constructora en Trujillo durante 2022.

Ademas, Naventa (2022), el trabajo de tesis se centrd en el estudio de la vinculacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en una compafiia privada de
Lima. La metodologia empleada fue cuantitativa, descriptiva y correlacional, tomando
como muestra a 105 colaboradores, quienes fueron evaluados mediante una encuesta.
Los resultados indicaron que las dimensiones del clima organizacional, como
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacién y condiciones
laborales, estan vinculadas al desempefio laboral. El analisis revel6 una vinculacion
positiva y significativa entre las variables examinadas. En detalle, el 61.9% de los
colaboradores mostrd un desempefio medio y percibi6 un entorno laboral regular, el
18% evidencidé un desempefio bajo en un clima desfavorable, mientras que el 12.4%
presentd un desempefio alto acompariado de la percepcidn de un clima laboral regular.
Este analisis fue respaldado por el coeficiente de Rho de Spearman, con un valor de

0.69 y un nivel de significancia inferior a 0.01.

Tambien, la investigacion de Ventura (2022) se propuso examinar la vinculacion entre
el clima organizacional y el rendimiento laboral del personal administrativo de una
empresa extranjera radicada en Perd. Con un enfoque deductivo-cuantitativo y un
disefio no experimental, transversal, descriptivo y correlacional, el estudio aplico un
cuestionario de 18 preguntas a una muestra de 132 empleados del area de produccion.

Los resultados confirmaron la existencia de una relacion entre ambas variables.



Por su parte, Olivera & Leyva (2021) centraron su investigacion en identificar la
relacion e impacto del clima organizacional en el desempefio laboral dentro de la
empresa Cotton Life, ubicada en Lima. Para ello, trabajaron con una muestra de 80
empleados, aplicando un enfoque cuantitativo basado en encuestas. Los hallazgos
revelaron una correlacion directa entre el clima organizacional y las actividades
gremiales en la organizacion. En conclusion, se destacd la necesidad de que los
colaboradores estéen mejor capacitados para adaptarse a los cambios en la empresa y

fortalezcan la comunicacion interna para una gestion gremial mas efectiva.

En su trabajo de tesis, Pinto (2021) se enfocd en determinar la vinculacion entre el
ambiente laboral y el desempefio de los empleados de la UGEL Norte de Arequipa. La
pesquisa consider0 una poblacion de 120 colaboradores administrativos,
seleccionando una muestra de 80 participantes. El estudio utiliz6 un enfoque
cuantitativo con un disefio no experimental, de tipo transeccional y correlacional. Los
resultados mostraron que los trabajadores perciben un clima organizacional
mayoritariamente favorable y que el 84% de ellos presenta un desempefio laboral
calificado como excelente. Asimismo, se evidencio una relacion significativa, con una
correlacion positiva de intensidad débil a moderada, entre las dimensiones del clima
organizacional -adtorrealizacion, involucramiento, supervision, comunicacion y
condiciones laborales—y el desempefio laboral. En conclusion, si bien la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral fue débil, resulté ser

estadisticamente muy significativa.

Asimismo, Canales et al. (2021) se propusieron investigar la interrelacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en una empresa con sede en Lima,
mediante un estudio cuantitativo, no experimental y descriptivo-correlacional. Se
utilizo la totalidad de la poblacion, compuesta por 58 trabajadores del area comercial,
como muestra. A través del coeficiente "r"" de Spearman, con un valor de significancia

de 0.000 (p<0.05), se obtuvo un Rho de 0.807, lo que permiti6 concluir que existe una



dependencia directa y significativa entre las dos variables. Esto indica que la mejora

del clima organizacional se traduce en un mejor desempefio de los colaboradores.

En el Hotel Las Vegas de Jaén, Per(, Barboza et al. (2021) investigaron la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral. Mediante un estudio
cuantitativo, correlacional, no experimental y transversal, aplicaron una encuesta de
20 preguntas a una muestra de 18 colaboradores. El analisis con el coeficiente de Rho
Spearman (0.733, p<0.01) revel6 una correlacion positiva y alta entre ambas variables.
Los hallazgos mostraron que el 44% de los trabajadores percibian un clima
organizacional favorable, mientras que el 56% evaluaba su propio desempefio como
regular. En consecuencia, se determind una conexion positiva y significativa entre el

clima organizacional y el desempefio laboral.

Ademas, el estudio de Ruiz (2021) se propuso examinar la vinculacién entre el clima
organizacional y el rendimiento laboral del personal en un hospital de Lambayeque.
Con una metodologia no experimental, transversal, descriptiva y correlacional, la
investigacion analiz6 una muestra de 79 empleados de la institucién. Los hallazgos
mostraron una correlacion positiva y directa entre ambas variables, lo que llevo a
proponer diversas estrategias para optimizar tanto la productividad como el ambiente

de trabajo en el hospital.

Por su parte, en un centro de salud de Huacho, Per(, Susanibar (2021) investigo la
vinculacion entre el clima organizacional percibido y el rendimiento laboral de los
empleados. A través de un cuestionario de 39 items, se recabd informacion de 47
trabajadores del sector salud. El analisis arrojé una correlacién positiva significativa
(Rho de Spearman = 0.865), concluyendo que existe una fuerte relacion positiva entre

ambas variables en la institucion estudiada.



Asimismo, Cartagena (2021), en su estudio sobre el clima organizacional y el
desempefio laboral en una empresa distribuidora ubicada en Trujillo, realiz6 una
investigacion con enfoque cuantitativo, de disefio no experimental y correlacional. De
un total de 515 empleados, se selecciond una muestra de 56 colaboradores. Para
recopilar informacion, se utilizaron encuestas y fichas de anélisis documental como
herramientas principales. Los resultados revelaron que el clima laboral en la
Distribuidora PMA EIRL influye negativamente en el desempefio de los empleados,
reflejandose en problemas como relaciones interpersonales inadecuadas,
comunicacion limitada, liderazgo insuficiente por parte de los jefes de area,
incumplimiento de metas y un bajo desempefio en actividades y procedimientos. En
conclusion, el autor determind que existe una relacion directa y proporcional entre el

clima organizacional y el rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa.

Ademas, Galarreta (2020), en un estudio cuantitativo sobre el clima organizacional y
el desemperio laboral en el area de operaciones de una entidad financiera en Arequipa
(agencia Miraflores), encuesté a 9 colaboradores. Los resultados revelaron una
conexion entre la motivacion y la comunicacion con el desempefio, pero no con el
liderazgo, donde se identificaron deficiencias como falta de confianza y escaso trabajo
en equipo. Se concluy6 una relacion significativa entre clima organizacional y
desempefio, recomendando charlas  motivacionales, reconocimientos y

retroalimentacion para mejorar ambos.

Finalmente con un enfoque cuantitativo, descriptivo, correlacional, transversal y
prospectivo, Quinde (2021) examind la relacion entre el clima organizacional y el
desemperio laboral en 117 empleados de un centro de salud en Catacaos. Mediante la
aplicacion de dos instrumentos y el uso de entrevistas y observacion, se recopild
informacién que reveld que, si bien la mayoria (76.3%) percibia la necesidad de
mejorar el clima organizacional y un alto porcentaje (91.8%) reportaba un buen

desempefio, no se encontrd una correlacion significativa entre ambas variables.



En cuanto al fundamento tedrico de la variable clima organizacional se tiene:

El clima organizacional, conocido también como ambiente laboral u organizacional,
es un tema de total relevancia para aquellas empresas que buscan ser competitivas y
sobre todo productivas y por su parte, brindar un servicio de calidad.
Llevar a cabo un estudio sobre el clima organizacional permite identificar factores
clave que pueden estar influyendo significativamente en el ambiente laboral de la

empresa.

Para Méndez (2006) sefiala que el clima organizacional tiene un rol fundamental en la
gestion de personas y, en los Gltimos afios, ha ganado relevancia como un tema de
estudio clave en organizaciones de distintos tamafios y sectores. Estas buscan
identificarlo y aplicar técnicas, analisis y métodos especificos desarrollados por
consultores especializados en gestion de recursos humanos o desarrollo
organizacional, con el objetivo de obtener beneficios para la empresa.

Chiavenato (2020), indica que el clima organizacional se describe al entorno en el cual
los miembros de la organizacién experimentan factores que estan estrechamente
relacionados con la motivacion e indican especificamente caracteristicas
motivacionales. Se considera favorable cuando las necesidades personales son
atendidas, lo que eleva la moral; por el contrario, se percibe como desfavorable cuando

dichas necesidades no son satisfechas.

Segun Toro y Sanin (2013), el clima organizacional se define como el conjunto de
percepciones compartidas por los individuos sobre las realidades laborales y el entorno
de la empresa. Estas percepciones tienen valor estratégico porque alimentan la
formacion de juicios acerca de las realidades laborales. A su vez, los juicios

determinan las acciones, reacciones y decisiones de las personas.



Modelo de Likert sobre el clima organizacional.

Brunet (2014) sefiala que la teoria de Likert es una de las mas relevantes para exponer
el clima organizacional en una empresa. Segun esta teoria, el ambiente laboral y el
grado de participacion de los empleados pueden influir directamente en la efectividad
de sus funciones, ya que un clima positivo fomenta la motivacion y estimula una

participacion mas creativa por parte de los colaboradores.

identifica y destaca tres tipos de variables clave que reflejan las peculiaridades

presentes en una empresa. Estas son:

Variables causales: Factores internos o externos que influyen directamente en el clima
organizacional, como el liderazgo, las politicas empresariales y la estructura

organizacional.

Variables internas: Elementos propios de la dinamica interna de la organizacion, como

la comunicacion, las relaciones interpersonales y la cultura organizacional.

Variables externas: Aspectos del entorno que afectan el funcionamiento de la empresa,

como el mercado, la competencia y el contexto econémico o social.

Aspectos del entorno organizacional.

Brunet (2014) sefiala en sus contribuciones sobre el tema gue los elementos o aspectos
que evallan el clima organizacional para alcanzar los objetivos de la empresa son los

siguientes:
Motivacion.

Es un sentimiento que se surge en un entorno que no esta especificamente relacionado
con la ubicacion, debido a una variedad de factores tanto internos como externos, ya
sean positivos 0 negativos repercuten en sentimientos las que generaran emociones
positivas 0 negativas en su vida. De esta manera, la motivacion se concibe como el
entramado de procesos que determinan la fuerza, el rumbo y la constancia del empefio

gue una persona dedica a la consecucion de una meta. La intensidad hace referencia al



nivel de energia con el que alguien realiza un esfuerzo, y suele ser el aspecto mas
destacado al hablar de motivacion. No obstante, una alta intensidad por si sola no
garantiza un buen desempefio laboral, a menos que ese esfuerzo esté orientado hacia
metas que beneficien a la organizacion (Robbins y Judge, 2017, p.175). Igualmente,
Chiavenato (2019) sostiene que: debido a que la motivacion es importante, no existe
palabras apropiadas para definirla ya que no existe acuerdos al respecto. Esto hace que
sea mucho mas dificultoso de explicar en las operaciones diarias de la organizacion.
La motivacion se describe cominmente mediante una diversidad de conceptos,
incluyendo necesidades, deseos, voluntad, metas, objetivos, impulsos, motivos e
incentivos. Esto subraya su importancia como proceso psicoldgico baésico,
equiparandola a la percepcion, las actitudes, la personalidad y el aprendizaje en la
comprension de la conducta humana. Al igual que los procesos cognitivos, la
motivacion se ve influenciada por diversos factores mediadores y por el contexto en el
que se desarrolla la persona. Sin embargo, su naturaleza hipotética impide su

observacién directa, siendo un concepto que nos ayuda a interpretar el comportamiento
Comunicacion.

De acuerdo con Petrone (2020) define la comunicacion como el conjunto de acciones
que permiten el envio y la recepcion de datos, ideas, opiniones y actitudes con el
propdsito de lograr comprension y accion. Este proceso es continuo y dindmico,
compuesto por una serie de eventos diversos e interconectados que interactlan para
alcanzar los objetivos establecidos. La clave de una comunicacion efectiva radica en
la respuesta adecuada a estas variables. El desarrollo humano individual no es posible
si permanecemos aislados mental, social o fisicamente. Ademas, la comunicacion no
se limita a la simple transferencia de informacidn entre personas, sino que requiere ser
clarificada y negociada por ambas partes, ya que estd influenciada por mdaltiples
factores, como la percepcion, los valores, las creencias, y los aspectos sociales,

culturales y familiares.
Trabajo en equipo.

Podemos denominar como la union de varios individuos bajo un mismo objetivo

organizacional, siendo un factor resaltante e influyente también en el clima
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organizacional. Tomando en cuenta lo anterior, Aristizabal et al. (2018) sefialan que el
trabajo en equipo se conforma por diversas personas que, mediante una comunicacion
efectiva, establecen un dialogo para asignar y definir las funciones que cada integrante
desempefiard. Ademas, este enfoque busca aprovechar diferentes perspectivas,
compartir opiniones y, de manera conjunta, encontrar soluciones en colaboracion con
el equipo. De tal forma, Chiavenato (2019) precisa: “El trabajar en equipo precisa a
sus integrantes a interactuar entre ello con una sola finalidad que es la de alcanzar los

objetivos organizacionales.”
Reconocimiento.

Segun Palacios et al. (2024) el reconocimiento es un factor clave que un supervisor o
lider dentro de la organizacién no debe ignorar si se aspira al éxito colectivo. La falta
de reconocimiento puede llevar al fracaso del equipo de trabajo o, al menos, deteriorar
el clima laboral, haciendo que los empleados se sientan ignorados por su lider. El acto
de reconocer no solo motiva a las personas, transformandolas en individuos mas
productivos, sino que también fomenta la percepcion de sus acciones como
contribuciones significativas al entorno social. Esto, a su vez, crea las condiciones
necesarias para que el empleado se proyecte como un posible lider dentro de la

comunidad.
Relaciones interpersonales.

Ramirez y Tesén (2022) sefialan que las relaciones interpersonales son dificiles de
definir debido a la variedad de concepciones existentes. Sin embargo, se entiende que
son interacciones reciprocas entre dos 0 mas personas, las cuales se desarrollan a lo
largo de la vida, contribuyendo a la formacion de nuestra personalidad. En palabras de
Prieto (2016), las relaciones humanas implican la habilidad de lograr metas personales
dentro del marco del respeto a los derechos ajenos (p. 63). Esta competencia
multifacética se nutre de herramientas como la comunicacion efectiva, la empatia, el

respeto, la tolerancia y la influencia interpersonal.
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Clasificacion del Clima Organizacional segln Likert

De acuerdo con Likert, citado por Vazquez y Guadarrama (2001), los tipos de clima
organizacional se agrupan en cuatro sistemas de gestion, cada uno representando
distintos grados de confianza y comunicacion presentes en una organizacion. Estos

sistemas son:

Clima autoritario: Sistema | - Autoritarismo explotador. En este modelo, la direccion
carece de confianza en sus subordinados, y las decisiones son tomadas exclusivamente
por los niveles mas altos de la organizacion, siendo comunicadas de manera
descendente segun la funcion y el puesto. Los colaboradores trabajan en un ambiente
caracterizado por el miedo, amenazas y castigos, con ocasionales recompensas,
mientras que sus necesidades permanecen limitadas a niveles basicos como la
seguridad y aspectos psicoldgicos. Este tipo de clima genera un entorno inestable,
donde la comunicacion entre la direccion y los empleados se limita a directrices e

instrucciones especificas.

Clima autoritario: Sistema Il - Autoritarismo paternalista. En este sistema, la direccion
mantiene una confianza limitada y condescendiente hacia los colaboradores, similar a
la relacion de un amo con sus siervos. Aunque las decisiones principales son tomadas
por los directivos, algunas se delegan a los niveles inferiores. La motivaciéon y
correccion de los empleados se logran principalmente a través de recompensas y
sanciones. Este tipo de clima organizacional se caracteriza por un énfasis en las
necesidades sociales de los empleados, quienes perciben trabajar en un entorno estable

y estructurado, aungue con una clara jerarquia y control centralizado.

Clima participativo: Sistema Il - Consultivo. En este modelo, la direccion muestra
confianza en sus colaboradores, aunque las decisiones principales siguen siendo
tomadas por los directivos. Sin embargo, se otorga cierta libertad a los empleados para
tomar decisiones especificas en los niveles inferiores. La comunicacién es
principalmente descendente, y se utilizan recompensas y sanciones ocasionales para
motivar a los trabajadores, satisfaciendo sus necesidades de prestigio y

reconocimiento. Este tipo de clima fomenta un entorno méas dinamico y participativo,
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permitiendo una mayor implicacion de los colaboradores en las actividades

organizacionales.

Clima participativo: Sistema IV - Participacion en grupo. En este sistema, los
directivos depositan plena confianza en sus colaboradores. Las decisiones se toman
considerando a toda la organizacion, y la comunicacion fluye de manera ascendente,
descendente y lateral. Los empleados se sienten motivados porque se les involucra
activamente en la toma de decisiones, en la definicidn de objetivos de rendimiento, en
la mejora de métodos de trabajo y en la evaluacion basada en metas. Este clima
fomenta una relacion de respeto y confianza mutua entre superiores y subordinados,
formando un equipo que trabaja en conjunto para alcanzar los objetivos

organizacionales establecidos a traves de una planeacion estratégica.

Desempefio laboral

El desempefio laboral u organizacional es el trabajo hecho por una o un conjunto de
personas, demostrando diferentes capacidades, uso y manejo de recursos, actitudes,
aptitudes, motivacion y compromiso en sus funciones, capacidad para trabajar en
equipo, cumplimiento, respeto de normas, procedimientos y sobre todo direccionados
a las mismas politicas organizacionales por lo que se requiere que las normas y
objetivos estén bien definidos y claros en la empresa pues los colaboradores realizan
sus actividades de tal manera que puedan lograr objetivos propuestos, demostrando asi

su capacidad con favorables resultados.

Robbins y Coulter (2018), hace mencién que el desempefio laboral son todas las
actitudes y comportamiento mostrado por los individuos miembros de una empresa en
el desempefio de sus funciones, acciones y actividades cotidianas siendo estas

observadas y consideradas para la obtencion de resultados.

Chiavenato (2019), sustenta que el desempefio laboral son las caracteristicas o
capacidades que muestra un individuo en su desenvolvimiento, demostrando

favorables resultados organizacionales. También resalta que evaluar el desempefio es
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totalmente importante ya que configura un sistema de trabajo que refresca y direcciona

la marcha de la organizacion.

Dimensiones del desempefio

Chiavenato (2019) menciona que, por lo general, las empresas tratan de mantener a
sus colaboradores motivados, haciendo frecuentemente una evaluacion del clima

organizacional.

Sin embargo, Rios (2021) indica que la calidad del desempefio es el conjunto de

pruebas, interés y compromiso que los colaboradores ponen para con sus resultados
Respeto y responsabilidad

Segun Rios (2021), la responsabilidad se define como la funcién de realizar tareas de
una determinada manera, en un plazo determinado, y el respeto como un valor que se

debe tomar en cuenta en una organizacion para mantener un excelente clima laboral.
Trabajo en equipo

Para Robbins y Coulter (2018) el trabajo en equipo es importante ya que permite la
participacion de todos los integrantes mediante una lluvia de ideas la cual hace que las
actividades sean menos dificultosas. El saber trabajar en equipo realmente es muy

valorado dentro del mercado laboral.
Productividad

Robbins y Coulter (2018) indica que la productividad son los resultados obtenidos

producto del compromiso, entrega y dedicacion.
Eficacia

George et al. (2021) vinculan los resultados con el logro de las metas y objetivos de la
organizacion. Para ser eficaz, es crucial priorizar las tareas y ejecutarlas de manera
organizada, enfocandose en aquellas que contribuyen de forma O6ptima a la
consecucion de dichos objetivos. La eficacia se define como la capacidad de un
procedimiento o servicio para obtener el mejor resultado posible. En otras palabras,
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cuando se optimizan las condiciones para alcanzar un objetivo y este se logra, se

demuestra la eficacia en la utilizacién de los recursos.

Aspectos que impactan el desempefio laboral

Barcelo (2017), sefiala que los elementos que afectan el desempefio laboral incluyen

los siguientes:

La motivacion es, sin lugar a dudas, uno de los factores mas importantes que impactan
el rendimiento y desempefio laboral. Es crucial reconocer que la motivacion no
depende exclusivamente de la organizacion, ya que cada individuo posee una
motivacion intrinseca que surge de si mismo. Ademas, estd comprobado que, si una
persona no percibe valor o propdsito en su trabajo, es muy probable que carezca de

interés en realizarlo.

El clima laboral es otro factor determinante que influye directamente en el desempefio.
Todos valoramos trabajar en un entorno organizacional que ofrezca un excelente
ambiente, donde se promueva la seguridad y la confianza para expresarnos libremente
y sentirnos comodos. Cuando el clima laboral no es favorable, el rendimiento tiende a
disminuir significativamente, dificultando que los empleados se desempefien de

manera optima.

La comunicacion es considerada el nlcleo de una empresa. Si no se establece una
comunicacion efectiva o si esta es Unicamente unidireccional, es muy probable que el
desempefio de los colaboradores no sea el éptimo. Diversos estudios han demostrado
que, en organizaciones donde la comunicacién es abierta y fluye en todas las
direcciones, los empleados tienden a ser mas felices y a desempefiarse con mayor

eficacia.

Los horarios son un factor clave que influye significativamente en el desempefio
laboral. Afortunadamente, la antigua creencia de que trabajar mas horas equivalia a
una mayor productividad ha quedado atras. Esto ha llevado a muchas empresas a
implementar mejoras en los horarios, como la reduccion de jornadas laborales, entre

otras acciones. Ademas, cada vez mas organizaciones estan adoptando el trabajo
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remoto o "home office", dejando de lado la idea de que la presencialidad en la oficina
es indispensable. En realidad, trabajar excesivas horas puede ser contraproducente,

afectando tanto la productividad como el bienestar de los colaboradores.

Factores ambientales: La prevencién de accidentes y riesgos laborales ha resaltado la
importancia de ciertos aspectos ambientales e higiénicos como elementos clave para
un buen desempefio laboral. Entre los factores mas relevantes se encuentran el clima
extremo (frio o calor excesivos), el ruido, la iluminacién deficiente, la calidad del aire
y la ergonomia. Estos elementos, al impactar directamente en la salud fisica y mental
de los empleados, son determinantes para su productividad y bienestar en el entorno

laboral.

Desarrollo profesional: También llamado promocion de los empleados, es un factor
clave que impacta directamente en el desempefio laboral. Las estructuras
organizacionales rigidas pueden desmotivar a los trabajadores, afectando su
rendimiento. Para fomentar la motivacion y el compromiso, es fundamental ofrecer
oportunidades de crecimiento profesional, ya sea mediante planes de carrera o
programas de desarrollo, que permitan a los colaboradores avanzar en sus metas

laborales y mejorar su desempefio.

Herramientas necesarias: La falta de instrumentos y recursos adecuados para realizar
las tareas asignadas es un factor que impacta negativamente en el desempefio laboral.
Contar con las herramientas necesarias es fundamental para ejecutar las
responsabilidades de manera eficiente, ya que su ausencia puede generar frustracion,

retrasos y una disminucion en la productividad.

Relevancia del desempefio laboral

De la Cruz y Huaman (2016), indican que es fundamental para el correcto desempefio,
conocer las fortalezas y debilidades del personal, mismas que son tomadas en cuenta
al momento de reclutamiento y seleccion, establecimiento de funciones y

responsabilidades, y eficiente desempefio laboral. Ademas, nos permite identificar y
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examinar la forma en que los colaboradores se estan desempefiando y también elaborar

estrategias y planes de mejora continua.

Justificacion de la investigacion

Justificacion Tedrica.- la investigacion servird para ampliar conocimiento sobre la
relacion del clima organizacional en el desempefio laboral del &rea administrativa de
la empresa China Civil Engineering Construction Corporation — Proyecto Machu
Picchu, por tanto, tiene valor tedrico ya que de los resultados que se obtengan se
revisaran ciertos datos, se obtendra informacion y se apoyara al conocimiento ya
existente sobre las variables de estudio siendo de instrumento para sugerir ideas y
recomendaciones para proximos estudios tomado como referencia para cualquier
investigador que quiera investigar sobre la influencia que tiene el clima organizacional
en el desempefio la laboral de sus colaboradores, marcando asi, una diferencia frente

al servicio que se ofrece a la poblacién o usuarios.

Justificacion Metodoldgica. - metodoldgicamente, este estudio incorpora diversos
métodos, técnicas, procedimientos e instrumentos que podran ser de utilidad para
futuros investigadores interesados en analizar estas variables en distintos contextos y

realidades.

Justificacion practica. - en el aspecto practico se justifica, ya que se tiene por finalidad
contribuir con sugerencias y recomendaciones para la solucion de problemas o
fortalecimiento de ciertos factores que influyen en el desempefio de los colaboradores
del area administrativa de la empresa China Civil Engineering Construction

Corporation — Proyecto Machu Picchu.

Justificacion social. - este estudio generard un impacto social positivo al beneficiar a
todos los colaboradores. Al evidenciar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral, se podran implementar estrategias de mejora que promuevan un
ambiente de trabajo favorable para la salud mental y la cohesion del equipo, lo que a
su vez impulsard un mejor rendimiento. Este incremento en el desempefio laboral

redundaré en beneficios tanto para la empresa como para los propios trabajadores, por
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ende, se busca que la institucion promueva las relaciones interpersonales necesarias
para el buen funcionamiento en beneficio de los usuarios, empleados y de la misma en
general, y a su vez oriente los valores, aprovechando al maximo el talento humano, y

asi mejorar y mantener un éptimo clima organizacional.

Justificacion cientifica. - la investigacion se justifica cientificamente porque se
empleard el método cientifico para alcanzar los objetivos y se desarrollarén teorias

confiables que permitan evaluar la situacion actual de las variables investigadas.

Problema

Todos sabemos que el clima de una organizacion se relaciona con el desempefio, la
productividad y satisfaccidn de sus trabajadores. Un ambiente de trabajo respetuoso,
cooperativo, dindmico y responsable es la clave para que la productividad global e
individual aumente, incremente la calidad del trabajo y se alcancen los objetivos
propuestos. Conforme las organizaciones han evolucionado y avanzando, en la forma
de realizar sus procesos y funciones también ha ido cambiado la manera de ver y
contextualizar el trabajo, de modo que ahora se le otorga mayor importancia al

ambiente en el cual los trabajadores realizan sus actividades.

Cada una de las organizaciones cuenta con sus propias caracteristicas y propiedades
Unicas y exclusivas, y la manera como se manifiesta el clima organizacional (El
ambiente interno de las organizaciones) repercute en el comportamiento del individuo
trabajador y por consiguiente en el desempefio productivo del mismo para con la

empresa, la dependencia, la fabrica, o cualquier organizacion.

Un aspecto muy importante a resaltar en relacion del clima organizacional y el
desempefio, es la variedad de factores con los que se vincula, entre ellos se encuentran
la, efectividad y la calidad en el servicio, la satisfaccion (o insatisfaccion), la
motivacién y el involucramiento en el trabajo; la creatividad o innovacién lo mismo

que el cambio organizacional, entre otros.

Construir un clima laboral positivo es tarea de todos los integrantes de la compaiiia,

pero para lograrlo, también se deben tener en cuenta las condiciones fisicas:
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Iluminacion, ventilacion, distribucion del espacio. Pero mas importante para alcanzar
ese escenario es necesario que existan también interés y voluntad genuinos por parte
de los involucrados, es decir, la organizacién y sus colaboradores deben alcanzar

consensos para ello.
Es por eso gue nos planteamos la siguiente pregunta:

¢De qué forma se vinculan el Clima organizacional y la productividad de los
trabajadores del &area administrativa de la empresa China Civil Engineering

Construction Corporation — Proyecto Machu Picchu?

Conceptuacion y operacionalizacion de las variables

La conceptuacion de la variable clima organizacional se presenta a: Garcia et al. (2020)
quien indica que tener un clima laboral agradable es muy importante pues este ha
tomado protagonismo como objeto de estudio en empresas de diferentes sectores y
tamafos, que intentar obtener una mejora en el clima para mantener a sus
colaboradores motivados y en un ambiente cdmodo y agradable. En palabras de
Chiavenato (2019), el clima laboral abarca todos los factores del espacio de trabajo
que son experimentados diariamente por quienes conforman una organizacion. El
autor también destaca la influencia de estas caracteristicas en el accionar de los
empleados. De acuerdo con Robbins y Judge (2017), en su reciente publicacion, los
autores abordan el clima organizacional destacando sus propiedades potenciales.
Describen al clima organizacional como un conjunto de atributos que impactan el
comportamiento de los individuos dentro de una organizacion a lo largo del tiempo.
Por consiguiente, resulta fundamental para comprender tanto el comportamiento

laboral como la satisfaccion de los empleados.

De manera operacional se define el clima organizacional como el ambiente o atmosfera
gue se vive en una organizacion, basado en las percepciones de los trabajadores sobre
aspectos como la comunicacion, el trabajo en equipo, el liderazgo, la cultura y las
condiciones laborales. Es la sensacion general que tienen respecto a su entorno de

trabajo y puede influir en su motivacién, productividad y bienestar.
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La conceptuacion de la variable desempefio laboral se presenta a: Chiavenato (2019)
quien sefiala que el desempefio laboral se define como el esfuerzo individual orientado
a cumplir los objetivos establecidos, el cual esta condicionado por las habilidades y
capacidades de las personas, asi como por la percepcion que tienen sobre el rol que
desempefian. Robbins y Coulter (2018) lo definen como un factor clave en la capacidad
y productividad de los empleados. Para medirlo, es necesario utilizar indicadores de
desempefio que permitan a la gerencia evaluar la eficacia y eficiencia de las labores
realizadas por los colaboradores en funcion del cumplimiento de los objetivos
organizacionales. Estos indicadores deben integrarse en un sistema completo de
medicién del desempefio que abarque desde el logro de los objetivos estratégicos mas
altos de la empresa hasta el rendimiento individual de cada empleado y ejecutivo. Esto
garantiza una alineacion entre el desempefio individual y los objetivos generales de la

organizacion.

De manera operacional se define al desempefio laboral como la forma en que un
colaborador realiza su trabajo, evaluado segun la calidad, cantidad y eficacia con que
cumple sus tareas y responsabilidades. Refleja qué tan bien una persona desempefia su

rol dentro de una organizacion.

Hipotesis
Ha: La investigacion evidencié una correlacion entre el clima organizacional y el

rendimiento laboral del personal administrativo de la empresa China Civil Engineering
Construction Corporation — Proyecto Machu Picchu.

Ho: La investigacion no evidencio una correlacion entre el clima organizacional y el
rendimiento laboral del personal administrativo de la empresa China Civil Engineering

Construction Corporation — Proyecto Machu Picchu.
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Objetivos.
Objetivo general

Analizar la relacion del Clima organizacional con el desempefio laboral de los
colaboradores del area administrativa de la empresa China Civil Engineering

Construction Corporation — Proyecto Machu Picchu.
Obijetivos especificos

Detallar la relacion de la motivacion con el desempefio laboral de los colaboradores
del area administrativa de la empresa China Civil Engineering Construction

Corporation — Proyecto Machu Picchu.

Determinar la relacion de la comunicacion con el desempefio laboral de los
colaboradores del &rea administrativa de la empresa China Civil Engineering

Construction Corporation — Proyecto Machu Picchu.

Detallar la relacion del trabajo en equipo con el desempefio laboral de los
colaboradores del area administrativa de la empresa China Civil Engineering

Construction Corporation — Proyecto Machu Picchu.
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Metodologia
Tipo y disefio de investigacion

Dado que en esta investigacion no se manipularon variables, se adoptd un disefio no
experimental, transversal y correlacional. El objetivo central fue analizar la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los empleados del area
administrativa de China Civil Engineering Construction Corporation — Proyecto
Machu Picchu.

Donde:
/ 1
r
Y
O: Observacion.
X: Variable I Clima Organizacional.

Y: Variable Il Desempefio Laboral

R: Relacion

Poblacion y muestra

La poblacion total del area administrativa de la empresa China Civil Engineering
Construction Corporation — Proyecto Machu Picchu, la conformaron 20 colaboradores

mismos que se tomaron como muestra.
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Técnicas e instrumentos de investigacion

Técnica

Para esta investigacion se utilizo la técnica de la encuesta.
Instrumento

Para la recogida de datos se manejé un cuestionario que consta de 36 preguntas que
fueron respondidas por el recurso humano del area administrativa de China Civil

Engineering Construction Corporation — Proyecto Machu Picchu

Validez y confiabilidad

La validez se evalud a través del juicio de tres expertos investigadores: Dr. Jorge Lujan
Torres, Dr. Carlos Gonzalez Chavez y la Mg Karina Valdiviezo Pérez, conocedores
de los conceptos estudiados, y la confiabilidad se evalué utilizando el estadigrafo del
Alfa de Cronbach siendo 0.910 para la variable clima organizacional y 0.873 para la

variable desempefio laboral.

Procesamiento y analisis de informacion

El proceso de los datos que se obtuvieron se efectu6 por medio del software estadistico
SPSS, y del Excel, se presentaron las tablas y figuras debidamente estructuradas para
su interpretacién y analisis, los mismos que permitieron formular las conclusiones y

brindar las recomendaciones oportunas.
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Resultados

Para poder determinar si los datos son normales o no y saber si se va utilizar una

estadistica paramétrica o no paramétrica, es necesario realizar la prueba de normalidad

Tabla 1
Pruebas de normalidad

Shap.-Wilk
Estadistic. al Sig.
Clima Organizacional ,885 20 ,022
Desempefio Labor. ,906 20 ,053

*, Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Para determinar si los datos de las variables clima organizacional y desempefio laboral
seguian una distribucion normal, se aplicd la prueba de Shapiro-Wilk (Tabla 1), un test
apropiado para muestras pequefias (n=20 < 50). Los valores de p obtenidos, superiores
a0.05 (p > 0.05) en ambas variables, permitieron confirmar el supuesto de normalidad.
En consecuencia, se empled la prueba paramétrica de Correlacion de Pearson para
analizar la relacion entre el clima organizacional, considerando también sus

dimensiones, y el desempefio laboral.
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Resultados del objetivo general

Tabla 2
Relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores
del area administrativa de la empresa China Civil Engineering Construction

Corporation — Proyecto Machu Picchu

Clima ~
O Desempefio laboral
organizacional
Correlacion de .
Pearson 1 970
Clima organizacional Sig. (bilateral) 009
N 20 20
) Correlacion de 570%* 1
Desempefio laboral Pearson
Sig. (bilateral) ,009
N 20 20

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados del estudio, basados en los datos de la tabla 2 (significancia bilateral =
0.009 y coeficiente de correlacién = 0.570), indican que existe una relacién positiva
moderada y estadisticamente significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en el area administrativa de China Civil Engineering Construction
Corporation — Proyecto Machu Picchu. En consecuencia, se confirma la influencia
favorable del clima organizacional en el desempefio laboral, aceptandose la hipotesis

alternativa y rechaz&ndose la hipétesis nula.
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Resultados del objetivo especifico 1

Tabla 3
Relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores del area
administrativa de la empresa China Civil Engineering Construction Corporation —

Proyecto Machu Picchu

Motivacion Desempefio laboral
Correlacion de ox
o Pearson ! ok
Motivacion  sig, (bilateral) ,008
N 20 20
Correlacion de
) Pearson o7 !
Desempefio laboral sjg. (bilateral) ,008
N 20 20

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados presentados en la tabla 3 muestran una significancia bilateral de 0.008,
inferior al valor de 0.05, lo que evidencia una relacién estadisticamente significativa
entre la motivacion y el desempefio laboral de los empleados del area administrativa
de China Civil Engineering Construction Corporation — Proyecto Machu Picchu.
Adicionalmente, el coeficiente de correlacion de 0.572 sugiere una correlacion positiva
de nivel moderado entre estas variables. Por lo tanto, se concluye que la motivacion
juega un rol relevante en el incremento del desempefio laboral de los colaboradores de

la empresa estudiada.
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Resultados del objetivo especifico 2

Tabla 4

Relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral de los colaboradores del area

administrativa de la empresa China Civil Engineering Construction Corporation —

Proyecto Machu Picchu

Comunicacion

Desempefio laboral

Correlacion de 1
o Pearson
Comunicacion  sjg. (bilateral)
N 20
Correlacion de
i Pearson el
Desempefio laboral Sjg. (bilateral) 024
N 20

,904*

,024
20

1

20

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 4 nos dice que la comunicacion y el desempefio laboral del personal

administrativo de China Civil Engineering Construction Corporation — Proyecto

Machu Picchu estan relacionados. La significancia bilateral de 0.024 (que es menor

que 0.05) y el coeficiente de correlacion de 0.504 (una correlacién positiva moderada)

lo confirman. En resumen, una buena comunicacion ayuda a que los empleados de la

empresa trabajen mejor.
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Resultados del objetivo especifico 3

Tabla 5
Relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral de los colaboradores del
area administrativa de la empresa China Civil Engineering Construction Corporation

— Proyecto Machu Picchu

Trabajo en equipo  Desempefio laboral

Correlacion de *
_ _ Pearson ! o
Trabajo en equipo  Sig, (bilateral) 028
N 20 20
Correlacion de
) Pearson A9L* .
Desempefio laboral sjg. (bilateral) ,028

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados expuestos en la tabla 5 demuestran la existencia de una asociacion
significativa (con una significancia bilateral de 0.028, inferior al umbral de 0.05) entre
el trabajo en equipo y el desempefio laboral del personal administrativo de China Civil
Engineering Construction Corporation — Proyecto Machu Picchu. El coeficiente de
correlacion de 0.491 indica una correlacién positiva moderada, confirmando asi el
impacto positivo del trabajo en equipo en el rendimiento laboral de los colaboradores

de la empresa.
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Anélisis y discusion

De acuerdo a la tabla 2, la significancia bilateral obtenida de 0,009< 0,05 significa que
existe relacion entre las variables clima organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores del &area administrativa de la empresa China Civil Engineering
Construction Corporation — Proyecto Machu Picchu; asimismo el coeficiente de
correlacion de 0.570 significa que existe una correlacion positiva moderada. Estos
resultados coinciden con los de Jiménez (2021), Lopez (2021), Garcés (2021), Brito
(2020), Albén (2020), Ventura (2022), Olivera & Leyva (2021), Canales et al. (2021),
Barboza et al. (2021), Ruiz (2021) y Susanibar (2021) quienes encontraron en sus
estudios que existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
las empresas e instituciones donde realizaron la investigacion. No tienen coincidencia
con los de Paredes & Quiroz (2021), Valverde (2023), Cartagena (2021) y Quinde
(2021) quienes no encontraron relacion entre las mismas variables del estudio. Se
fundamenta en Méndez (2006) quien sefiala que el clima organizacional juega un papel
significativo en la gestion de personas y en los Gltimos afios se ha convertido en un
tema destacado de estudio en organizaciones de diversos tamafios y sectores que
buscan identificarlo y utilizar las técnicas, analisis y métodos de interpretacion
especificos que realizan consultores en el campo de la gestién de recursos humanos o
del desarrollo organizacional de la empresa para su propio beneficio; ademas, Robbins
y Coulter (2018), hace mencién que el desempefio laboral son todas las actitudes y
comportamiento mostrado por los individuos miembros de una empresa en el
desempefio de sus funciones, acciones y actividades cotidianas siendo estas observadas

y consideradas para la obtencién de resultados

De acuerdo a la tabla 3, la significancia bilateral obtenida de 0,008< 0,05 significa que
existe relacion entre la dimension motivacion y el desempefio laboral de los
colaboradores del area administrativa de la empresa China Civil Engineering
Construction Corporation — Proyecto Machu Picchu. Estos resultados coinciden con
los de Cadena y Paz (2021) y Galarreta (2020), quienes llegaron a la conclusion que

el clima organizacion influye directa y significativamente en la motivacion y esta
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repercute en el desempefio de los colaboradores de las empresas de su estudio. Se
fundamenta en Robbins y Coulter (2018) quien explica que la motivacion la
motivacidn son los procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del
esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion de un objetivo; ademas,
Chiavenato (2019), sustenta que el desempefio laboral son las caracteristicas o
capacidades que muestra un individuo en su desenvolvimiento, demostrando
favorables resultados organizacionales. También resalta que evaluar el desempefio es
totalmente importante ya que configura un sistema de trabajo que refresca y direcciona

la marcha de la organizacion.

De acuerdo a la tabla 4, la significancia bilateral obtenida de 0,024< 0,05 significa que
existe relacion entre la dimension comunicacion y el desempefio laboral de los
colaboradores del &rea administrativa de la empresa China Civil Engineering
Construction Corporation — Proyecto Machu Picchu. Estos resultados coinciden con
los de Santamaria (2020), Naventa (2022), Pinto (2021) y Galarreta (2020) quienes en
sus investigaciones encontraron que las dimensiones del clima organizacional:
comunicacion incide en el desempefio laboral de la empresa en estudio. Se fundamenta
en Barcelo, (2017) quien refiere que la comunicacion se considera un componente
fundamental que permite a las personas comunicarse, refiriéndose al intercambio de
ideas e informacion para la toma de decisiones y produccion. Al grado de fluidez,
rapidez, claridad, coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente a las
operaciones internas de la organizacion; ademas, De la Cruz y Huaman (2016), indican
que es fundamental para el correcto desempefio, conocer las fortalezas y debilidades
del personal, mismas que son tomadas en cuenta al momento de reclutamiento y
seleccion, establecimiento de funciones y responsabilidades, y eficiente desempefio

laboral.

De acuerdo a la tabla 5, la significancia bilateral obtenida de 0,028< 0,05 significa que
existe relacion entre la dimension trabajo en equipo y el desempefio laboral de los

colaboradores del area administrativa de la empresa China Civil Engineering
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Construction Corporation — Proyecto Machu Picchu. Estos resultados coinciden con
los de Santamaria (2020) quien encontrd que la dimension del clima organizacional
trabajo en equipo, inciden en el desempefio laboral de la empresa en estudio; a
diferencia de Galarreta (2020), quien encontrd que no hay relacion entre la dimension
liderazgo con el desempefio laboral identificandose deficiencias en el liderazgo que
genere confianza y fomente el trabajo en equipo. Se fundamenta en Aristizabal et al.,
(2018) mencionan lo siguiente: el trabajo en equipo esta compuesto por diferentes
personas que a través de una comunicacion establecen una conversacion para llevar a
cabo y repartir o designar la funcion que cumplira cada uno, también se busca obtener
del trabajo como puntos de vista diferente, opiniones y dar una solucion junto a su
equipo; ademas, Robbins y Judge (2009) define el desempefio laboral como la potencia
importante en las fuerzas de trabajo del empleado. Para medir el desempefio se necesita

evaluarlo a través de indicadores de desempefio.
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Conclusiones

Se evidencid una relacion entre las variables clima organizacional y desempefio laboral
de los colaboradores del area administrativa de la empresa China Civil Engineering
Construction Corporation — Proyecto Machu Picchu. Esto se sustenta en la
significancia bilateral obtenida de 0.009 < 0.05 y en el coeficiente de correlacion de

0.570, el cual indica una correlacion positiva moderada entre ambas variables.

Se establece una relacion entre la dimensién motivacion y el desempefio laboral de los
colaboradores del area administrativa de la empresa China Civil Engineering
Construction Corporation — Proyecto Machu Picchu. Esto se fundamenta en la
significancia bilateral obtenida de 0.008 < 0.05 y en el coeficiente de correlacion de

0.572, lo cual indica una correlacion positiva moderada entre ambas variables.

Se ha encontrado una relacion entre la dimension comunicacion y el desempefio
laboral de los colaboradores del area administrativa de la empresa China Civil
Engineering Construction Corporation — Proyecto Machu Picchu. Esto se confirma con
la significancia bilateral obtenida de 0.024 < 0.05 y el coeficiente de correlacion de

0.504, que indica una correlacion positiva moderada entre ambas variables.

Se ha identificado una relacién entre la dimensién trabajo en equipo y el desempefio
laboral de los colaboradores del &rea administrativa de la empresa China Civil
Engineering Construction Corporation — Proyecto Machu Picchu. Esto se confirma con
la significancia bilateral obtenida de 0.028 < 0.05 y el coeficiente de correlacion de

0.491, lo que indica una correlacion positiva moderada entre ambas variables.
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Recomendaciones

Los directivos de la empresa China Civil Engineering Construction Corporation —
Proyecto Machu Picchu debe implementar estrategias que promuevan un clima
organizacional favorable, como programas de reconocimiento laboral, talleres de
integracién y un entorno laboral inclusivo, para potenciar el desempefio de los

colaboradores administrativos.

El responsable del recurso humano de la empresa China Civil Engineering
Construction Corporation — Proyecto Machu Picchu, debe desarrollar politicas de
incentivos alineadas a las necesidades y expectativas del personal administrativo,
como bonificaciones por objetivos alcanzados, programas de desarrollo profesional y
retroalimentacion positiva, para fomentar una mayor motivacion y optimizar el

desempefio laboral.

Se recomienda establecer canales de comunicacion claros y efectivos dentro del area
administrativa de la empresa China Civil Engineering Construction Corporation —
Proyecto Machu Picchu, asi como promover reuniones regulares y un feedback
constructivo. Esto permitira mejorar la interaccion entre los colaboradores y, en

consecuencia, incrementar su desempefio laboral.

Fomentar dindmicas y capacitaciones que refuercen las habilidades de trabajo en
equipo, como actividades grupales, talleres de resolucion de conflictos y liderazgo
colaborativo. Estas acciones contribuiran a potenciar la correlacion positiva entre el

trabajo en equipo y el desempefio laboral.
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Anexos

Anexo 01: matriz de consistencia

Problema Variables Objetivos Hipdtesis Metodologia
¢De qué forma se vinculan Objetivo general: Ha: La investigacion evidencié una correlacion | Tipo:
el Clima organizacional y | Clima entre el clima organizacional y el rendimiento No experimental

la productividad de los
trabajadores  del  érea
administrativa de la
empresa  China  Civil
Engineering  Construction
Corporation — Proyecto
Machu Picchu?

organizacional

Analizar la relacion del Clima organizacional con el
desempefio laboral de los colaboradores del area
administrativa de la empresa China Civil
Engineering Construction Corporation- Proyecto
Machu Picchu.

Desempefio laboral

Objetivos especificos:

Detallar la relacion de la motivacion en el
desempefio laboral de los colaboradores del area
administrativa de la empresa China Civil
Engineering Construction Corporation- Proyecto
Machu Picchu.

Determinar la relacion de la comunicacion en el
desempefio laboral de los colaboradores del area
administrativa de la empresa China Civil
Engineering Construction Corporation— Proyecto
Machu Picchu.

Detallar la relacion del trabajo en equipo en el
desempefio laboral de los colaboradores del area
administrativa de la empresa China Civil
Engineering Construction Corporation— Proyecto
Machu Picchu.

laboral del personal administrativo de la empresa
China Civil Engineering Construction
Corporation —Proyecto Machu Picchu.

Ho: La investigacion no evidencié una
correlacién entre el clima organizacional y el
rendimiento laboral del personal administrativo
de la empresa China Civil Engineering
Construction  Corporation — Proyecto  Machu
Picchu.

Disefio:
transversal, correlacional

Poblacién y muestra:
10 colaboradores

Técnicas:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario
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Anexo 02: matriz de operacionalizacion de las variables

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS A
Garcia (2011) comenta que el clima L Motivacion Intrinseca 1-3 Escala de Likert
organizacional es aquel lugar importante en Motivacion Motivacion Extrin 46

:(' la gestion de personas, y en los Gltimos afios ouvacio seca _
S > ) —
5 ha tomado protagonismo como objeto def e, e oranizacional Informacién clara 7-9
o investigacion en organizaciones de distintos comprende las dimensiones de | Comunicacién
N sectores y tamatios, que intentan reconocerlo Motivacion,  comunicacion y Vias de comunicacion |10 —12 1= Nunca(N)
> y utilizar determinadas metodologias de trabaio en ’e Uino. para medir la
é técnicas de  medicion, analisis e variajble de egtudpio’ p Relaciones 13-15 9= Casi nunca (CN
no: interpretacion que son realizadas por ’ interpersonales - €N
P consultores en el campo de la gestion de Trabajo en equipo Toma de decisiones 16 3= A veces (AV)
s recursos  humanos el desarrollo
8 organizacional Objetivo comln 17 -18 4= Casi siempre (CS)
B Eficiencia 1-3 5= Siempre(S)
Responsabilidad —
3:1 Eficacia 4-6
% Chiavenato (2010), mdl_ca que el de_sgm_peno El desempefio laboral comprende Recursos necesarios 7-8
a laboral es el esfuerzo individual dirigido a las dimensiones de | Productividad
3 alcanzar los _opjetlvos fijados, ?I cual depende responsabilidad, productividad y Orientacion a resultados |9 —12
) de las habilidades y capacidades de las o =
= ersonas y de la percepcion del papel que evaluacion  del - desempefio para i
i Eesempeﬁa)l/n percep Papel AU€ | medir la variable de estudio. Evaluacis el Cualidades 13-14
. valuacion el -
E - Desarrollo de potencial |15 —16
u desempefio
a Contribucion 17 -18
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Anexo 03: Instrumento

P ‘M‘fh Ve

) Facultad de Ciencias Economicas y Administrativas
\ l Jsp ‘ / Programa de estudios de Administracion
\an /4 ENCUESTA

Estoy realizando una investigacion cientifica, referente a la relacion del clima
organizacional con el desempefio laboral del area administrativa de la empresa China
Civil Engineering Construction Corporation — Proyecto Machu Picchu.

Agradezco a usted su valiosa colaboracion y aporte, al brindarme la informacion
necesaria, contestando de manera clara y sincera, en la presente encuesta.

Lea atentamente cada pregunta y marque con una <X su alternativa de respuesta.

| PARTE

En esta primera parte de la encuesta, le presentamos un conjunto de preguntas acerca
de usted. Por favor marque con una (X), el numero o la alternativa que considere
correcta en cada una ellas.

Sexo:

1. Masculino
2. Femenino

Edad: Ocupacion

1. 18 - 28 afios 1. Estudiante

2. 29 — 38 afios 2. Ama de casa
3. 39 - 48 afios 3. Empleado
4. 49 - 58 afios 4. Independiente
5. Mas de 58 afios 5. Empresario
Estado Civil:

1. Soltero

2. Casado

3. Divorciado

4. Conviviente

5. Viudo (a)
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Il PARTE

ESCALA DE VALORACION

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre
1 2 3 4 5

VARIABLE DE ESTUDIO: CLIMA ORGANIZACIONAL
N° (ITEMS PUNTAJE
MOTIVACION 23| 4
P1 Considero que tengo la capacidad necesaria para alcanzar los

objetivos planteados por mis superiores
P2 |Alcanzo metas personales que influyen en mi desarrollo profesional
P3 |CCECC me brinda oportunidades para mi desarrollo profesional.
P4 Todos los colaboradores tienen la misma oportunidad de ascenso.
P5 |Mi trabajo es reconocido y compensado por la organizacion
P6 [Trabajo y me esfuerzo para ganarme el respeto de mis jefes.

COMUNICACION

Mi jefe me brinda informacion clara y precisa para realizar mi

P7 trabajo.
P8 |Laretroalimentacion en mi puesto de trabajo es frecuente
P9 [Tengo una comunicacion fluida con mis superiores
P10 La empresa fomenta y promueve la comunicacion interna para la
solucion de problemas
P11 Los canales de comunicacion formales son utilizados de manera
eficiente
P12 Existen suficientes y diversos canales de comunicacion dentro de la
organizacion
TRABAJO EN EQUIPO
Mis comparieros cooperan con los demas colaboradores de otras
P13 [areas cuando es necesario.
La relacion de trabajo con el resto de comparieros o parte del equipo
P14 |son adecuadas
Mi jefe inmediato utiliza estrategias para fortalecer el trabajo en
P15 lequipo.
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P16

Me identifico facilmente con los objetivos del equipo

P17

Contribuyo con el equipo para alcanzar los objetivos de la empresa

P18

En mi &rea realizamos lluvia de ideas para alcanzar los objetivos

organizacionales

VAR

IABLE DE ESTUDIO: DESEMPENO LABORAL

NO

ITEMS

PUNTAJE

RESPONSABILIDAD

2

3

4

Me preocupo por cumplir todas las labores que me encomiendan

P1 antes del tiempo establecido

P2 La empresa capacita a sus colaboradores para un eficiente
desempefio

P3 Considero que soy un colaborador eficiente y mi trabajo es
reconocido

P4 |Me organizo diariamente para realizar un trabajo eficaz

PS5 Asumo con responsabilidad y compromiso las tareas encomendadas
por mi jefe inmediato y las cumplo en el tiempo solicitado

P6 |Mantengo informado a mi jefe de mi progreso en el trabajo.

PRODUCTIVIDAD

P7 |Administro adecuadamente los recursos que la empresa me facilita
P8 CCECC me provee materiales y recursos necesarios para realizar
bien mi trabajo.
P9 Se interesa por realizar las actividades que la asignen a fin de lograr
los objetivos propuestos
P10 |Busco estrategias para aumentar mi productividad
P11 |Considero gque soy el mas productivo de mi area
P12 Considero que Influye mucho el trabajo en equipo en la
productividad de la empresa
EVALUACION DEL DESEMPERNO
Cuento con los conocimientos y habilidades que se requieren para
P13 |el puesto de trabajo que desempefio en la empresa
Considero que tengo la capacidad para desenvolverme en puestos de
P14 itrabajo mayores
Muestro interés por aprender y crecer profesionalmente en la
P15 lempresa donde laboro
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P16

Soy constantemente evaluado y supervisado por mis superiores

P17

Realizo mi trabajo con precision, atencion al detalle y conformidad
con los estandares de calidad.

P18

Muestro capacidad para generar nuevas ideas y mejorar los
procesos en la empresa
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Anexo 04: Validez y confiabilidad

VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACTULAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS

I.- Informacién General:

Nombres y apellidos del validador: JORGE ALEJANDRO LUJAN TORRES
Especialidad: ADMINISTRACION

Fecha:

11.12.2024

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario

Autor del instrumento: Azcarate Moya Andriuw Alexis

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion
sobre el instrumento de la investigacion titulada:

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL AREA
ADMINISTRATIVA DE LA EMPRESA CHINA CIVIL ENGINEERING
CONSTRUCTION CORPORATION - PROYECTO MACHU PICCHU.”

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a cada
criterio formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa)

Indicadores de Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelent
evaluacion del Bueno .
instrumento Criterios cualitativos - (1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) (19-20)
cuantitativos
Claridad Esta formulado con lenguage 18
apropiado?
Objetividad Esta expresado con conductas 17
observadas?
Actualidad iAdecuado al avance de la ciencia y 18
calidad?
Organizacion ¢ Existe una organizacion logica del 18
instrumento?
Suficiencia ¢ Valora los aspectos en cantidad y 18
calidad?
Intencionalidad | ;Adecuado para cumplir con los 17
objetivos?
Consistencia Basado en el aspecto tedrico 18
cientifico del tema de estudios?
Coherencia i Entre las hipdtesis, dimensiones ¢ 18
indicadores?
Propésito ( Las estrategias responden al 17
propésito del estudio?
Conveniencia ;Genera nuevas pautas para la 18
imvestigacion y construccion de
teorias?
Sumatoria parcial 177
Sumatoria Total 177
Valoracion cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0.89
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Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

II1.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados
0,00 - 0,49 Validez Nula g 2 ’
Coeficiente de Validez
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

Nota: El instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion aceptable.

ig0: Dr. en Administracion
DNI. 17923707
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACTULAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

I.- Informacion General:

Nombres y apellidos del validador: CARLOS GONZALEZ CHAVEZ
Fecha: 25 diciembre 2024

Autor del instrumento: Azcarate Moya Andriuw Alexis

Especialidad: Administracion

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion

sobre el instrumento de la investigacion titulada:

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL AREA
ADMINISTRATIVA DE LA EMPRESA CHINA CIVIL ENGINEERING
CONSTRUCTION CORPORATION - PROYECTO MACHU PICCHU.”

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a cada

criterio formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa)

Indicadores de Deficiente | Regular | Bueno | Muy Excelente

evaluacion del Bueno

instrumento Criterios cualitativos - | (1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) | (19-20)
cuantitativos

Claridad (Esta  formulado con 20
lenguaje apropiado?

Objetividad (Esta expresado con 20
conductas observadas?

Actualidad (Adecuado al avance de 20
la ciencia y calidad?

Organizacion . Existe una 18
organizacion logica del
instrumento?

Suficiencia ¢ Valora los aspectos en 18
cantidad y calidad?

Intencionalidad | ;Adecuado para 20
cumplir con los
objetivos?

Consistencia (Basado en el aspecto 19
teorico cientifico del
tema de estudios?

Coherencia (Entre las hipotesis, 19
dimensiones e
indicadores?
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Proposito

;Las estrategias
responden al proposito
del estudio?

19

Conveniencia

(Genera nuevas pautas
para la investigacion y
construccion de
teorias?

18

Sumatoria parcial

54

137

Sumatoria Total

191 (Siendo el puntaje maximo posible 200)

Valoracion cuantitativa (Sumatoria Total

x0.005)

0.95 (Siendo la valoraciéon mixima en 1)

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento
EXISTE COHERENCIA. PERTINENCIA Y CLARIDAD EN LOS
INSTRUMENTOS, DEBE DE
OBSERVACION

APLICARSE

SIN  NINGUNA

I1L.- Calificaciéon global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Coeficiente de Validez

191

—
—

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

Nota: ¢l instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion

aceptable.

Firma del Experto
Grado Académico: Doctor en Administracion

DNI.: 10588687
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
NOMBRE DE LA FACULTAD
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

L- Informaciéon General:

Nombres y apellidos del validador: Karina Valdiviezo Pérez

Fecha: 03.12.2024 Especialidad: Administracion

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario

Autor del instrumento: Azcarate Moya Andriuw Alexis

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion

sobre el instrumento de la investigacion titulada:
“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL AREA
ADMINISTRATIVA DE LA EMPRESA CHINA CIVIL ENGINEERING
CONSTRUCTION CORPORATION - PROYECTO MACHU PICCHU.”

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a cada

criterio formulado.

IL- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa)

[ Indicadores de Criterios cualitativos - Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
evaluacion del cuantitativos Bueno
instrumento (1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) | (19-20)

Claridad (Esta  formulado con lenguaje 18
apropiado?

Objetividad (Estd  expresado con conductas 18
observadas?

Actualidad (Adecuado al avance de la ciencia y 18
calidad?

Organizacion (Existe una organizacion logica del 18

mstrumento?

Suficiencia (Valora los aspectos en cantidad y 18
calidad?

Intencionalidad | ;Adecuado para cumplir con los 18
objetivos?

Consistencia (Basado en el aspecto tedrico 18
cientifico del tema de estudios?

Coherencia (Entre las hipotesis, dimensiones ¢ 18
indicadores?

Propésito (Las estrategias  responden  al 18
proposito del estudio?

Conveniencia (Genera nuevas pautas para la 18
investigacion y construccion  de
teorias?

Sumatoria parcial 180

Sumatoria Total | 180 (Siendo el puntaje maximo posible 200)

Valoracién cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0.9 (Siendo la valoracion maximaen 1)
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Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

IIL.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados
Coeficiente de Validez

0,00 -049 Validez Nula
0.50-0.59 Validez muy baja
0,60 — 0,69 Validez baja o —

! L 10 | =] o9
0,70 -0.79 Validez aceptable
0,80- 0,89 Validez buena
0.90-1,00 Validez muy buena | Nota: El instrumento podra ser considerado a

partir de una calificacion aceptable.

&

_7%»:1 s v|"
; =X

— —

Firma \
Magister
02874217
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Anexo 05: Base De Datos

5

5

5

5

5

5

3| 4] 4

4

5

5

5

5

5

3| 5| 5| 5| 5| 3| 5/ 5| 5| 5| 5| 5| 5

3| 4] 3| 4] 2| 2] 3] 3| 3] 3] 4] 3] 3] 4 3 3

3| 3| 4| 4| 4| 3| 4| 5| 3| 5| 5| 5| 5| 5| 5] 5

1

1

1

11 2| 3| 4| 56|78 9/10[11|12| 13| 14| 15| 16| 17| 18| 19| 20| 21| 22| 23| 24| 25| 26| 27| 28| 29| 30| 31| 32| 33| 34| 35| 36

1| 5| 4|2 1| 2|5| 3| 23| 4 3| 2| 4/ 2| 4| 4| 4| 5| 4

2|1 5/5[3|3| 15/ 5 5|4 4 4| 4| 5| 3| 5| 5/ 5| 5| 5| 5| 4| 5| 4| 4| 5| 3| 4| 4| 4| 5| 5| 4| 5/ 3| 5| 5

3| 4] 4[3| 1] 2] 3/ 4[3]3] 4 2| 2| 3] 3] 4 3| 4 2] 3

al 4| 4| a| 2| 3| 4|l 5] 2| 4] 3| 3| 3| 3| 3| 4| 4| 4] 4| 4| 2| 4| s| 5| 5| 4| 2| 5| 5| 3] 4| 4| 4| 5| 4| 4| 4

5| 5[ 5| 4| 3| 4| 5| 4|55 4] 4| 4| 4| 4| 4| 5| 5| 5| 5| 4| 5| 5| 5| 5| 5| 4| 4| 5| 4| 5| 5| 4| 5

6| 45| 3| 3| 4|55 35 4 5 5| 4 5| 3| 5| 5| 4| 5| 3] 4| 5| 4] 5| 5| 4| 4| 5| 3| 5| 4| 4| 5

7|5 4|3|3|4|5| 4|35 5 5 5| 4 5| 4| 5| 5| 4| 5| 3| 5| 5| 5| 4| 5| 3| 4| 5| 4| 5| 4| 5| 5| 4| 4| 4

8| 5(4|3|2| 3| 43|43 3] 4 3| 3] 3] 3] 4 4| 5| 5 3] 5| 4| 5| 5| 4| 4| 4| 5| 3| 4] 5| 4| 4] 3] 5 4

9| 5[ 4| 22| 2|54l 2[5 5 3| 4 2| 2| 3| 3] 4 2| 4

10( 5| 4| 3| 2| 4| 4| 2| 1| 2| 2| 4| 4| 2| 2| 2| 2| 3| 3| 5| 5| 4| 5| 5| 5| 5| 4| 5| 4| 5| 5| 4| 4| 3| 3| 4| 3

11| 5| 4| 5| 5| 4| 4/ 5| 5| 5| 5| 4| 4| 5| 5| 5| 4| 4| 4| 4] 5| 5| 5| 5| 5| 5| 4| 4| 5 5| 5/ 5/ 5| 4| 5/ 5| 5

12| 4| 4| 4| a| 4] 4| 5| 4] 4| 3] 4| 4| 4] 4| 5| 4| 4| 5| 5| 3| 4| 4| 4| 4| 5| 5| 4| 4| 3| 4| 4| 3| 4| 3| 4| 4

13| 55| 5| 4| 4| 5| 4| 2| 3| 5| 4| 5| 4| 4| 5| 4| 4| 3| 4| 5| 4| 5| 5| 3| 5| 4| 3| 4| 5| 4| 5| 3| 4| 4| 4| 4

14| 4| 5| 4| 4| 3] 4| 4| 3] 3| 4| 3| 3| 3| 4| 5| 3| 3| 3| 4| 4| 3| 4| s| 3| 4| 4| 3| 4| 3| 4| 5| 4| 4| 3| 4] 4

15| 4| 4| 4| 3| 5| 5| 4| 5| 4| 5| 3| 5| 5| 5| 4| 5| 5| 5| 5| 5| 4| 5| 3| 4| 5| 5| 5| 5 5| 5| 5| 4| 5| 4| 5| 5

16| 5| 5| 5| 3| 4| 5| 3| 5| 4| 5| 5| 5| 5| 4| 3| 5| 5| 4| 5| 5| 5| 4| 5| 5| 4| 5| 5| 5| 4| 4| 5/ 5| 5

17| 4| 5| 5| 3| 4| 5| 4| 5| 5] 4| 3| 4| 5| 4| 4| 4| 5| 5| 3] 5| 4| 4] 3] 5| 5 5| 4| 5 5| 2| 3| 4] 3] 5 5| 4

18| 5| 4| 5| 3| 4| 4| 4| 5| 4| 4| 3| 4| 5| 5| 4| 5| 5| 4| 4] 5| 5| 4| 3| 4| 5| 5| 5| 4| 5| 4| 5| 4] 5| 3| 5| 4

19(5|4|3| 2| 1|5|3]|3|3] 3 3] 3| 3| 3| 3| 4 4| 3| 4| 2| 5| 4| 4| 4| 5 2| 5| 5 5| 5| 5| 5| 5

20| 5| 5| 4| 4] 4| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 4| 4| 4| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 4| 5| 5| 5| 5/ 5| 5| 5| 5| 5| 5| 5
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Estadisticas de fiabilidad

Clima organizacional

Alfa de Cronbach

N de elementos

910

18

Estadisticas de total de elemento

Clima organizacional

Varianza de Alfa de

Media de escala| escalasiel |Correlaciéntotall Cronbachsiel
si el elemento se| elementoseha | deelementos | elemento se ha
ha suprimido suprimido corregida suprimido

1 65,95 107,418 -,014 ,915

2 66,20 102,589 ,459 ,908

3 66,90 95,568 574 ,905

4 67,75 92,408 ,702 ,901

5 67,30 94,958 513 ,907

6 66,05 102,366 ,391 ,909

7 66,60 98,358 ,495 ,907

8 67,00 87,895 ,701 ,902

9 66,65 94,555 ,657 ,902

10 66,55 96,997 ,557 ,905

11 66,90 98,200 ,500 ,907

12 66,75 95,039 ,638 ,903

13 66,75 91,461 ,798 ,898

14 66,90 91,147 77 ,899

15 66,65 99,082 433 ,909

16 66,45 93,629 775 ,899

17 66,25 97,566 717 ,903

18 66,60 96,147 ,513 ,907
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Estadisticas de fiabilidad

Desempefio laboral

Alfa de Cronbach

N de elementos

873

18

Estadisticas de total de elemento

Desempefio laboral

Varianza de Alfa de

Media de escala| escalasiel |Correlaciéntotal Cronbachsiel
si el elemento se| elementoseha | deelementos | elemento se ha
ha suprimido suprimido corregida suprimido

1 85,65 74,029 ,650 ,861

2 85,45 77,945 523 ,866

3 85,80 72,905 ,607 ,862

4 85,40 77,832 524 ,866

5 86,20 72,168 ,386 879

6 85,60 75,621 ,627 ,862

7 85,30 79,800 ,408 ,869

8 85,45 80,997 ,200 876

9 85,40 79,726 ,362 870

10 85,25 76,513 ,565 ,864

11 86,00 76,737 ,364 872

12 85,55 77,208 ,546 ,865

13 85,20 77,432 ,646 ,864

14 85,70 76,116 ,480 ,867

15 85,40 77,516 ,443 ,868

16 85,20 80,589 ,339 871

17 85,60 77,832 511 ,866

18 85,35 76,871 ,537 ,865
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“Afio del Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Independencia, y
de la conmemoracién de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Cusco, 29 de noviembre del 2024

Solicito: Permiso y autorizacion para el desarrollo

de trabajo de investigacion.

Administrador de obra:
CPC. Romero Castillo William Omar

Yo, Azcarate Moya Andriuw Alexis, identificado con nimero de DNI: 76128134
y codigo universitario: 2117100517, ante usted respetuosamente me presento y
expongo:

Qué hablendo culminado el programa de estudios de Administracion en la
Universidad San Pedro - filial Piura y préximo a desarrollar mi tesis, solicito a su
persona me brinde las facilidades para ejecutar la investigacion titulada: “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DEL AREA
ADMINISTRATIVA DE LA EMPRESA CHINA CIVIL ENGINEERING
CONSTRUCTION CORPORATION - PROYECTO MACHU PICCHU”, el cual
sera desarrollado por mi persona; en tal sentido solicito permiso para aplicar los
instrumentos de investigacion, con la finalidad de obtener el titulo profesional,
asimismo indicar que la informacioén recabada sera de estricto uso académico.

Sin mas me despido.

Atte: l

\
Azcarate Moy driuw Alexis
76128134




HUSP

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

REPOSITORIO INSTITUCIONAL DIGITAL

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA PUBLICACION DE DOCUMENTOS DE INVESTIGACION

Informacion del Autor

‘Ohdnuu/ajr‘a 4le —
~ Correo Electrénico
’ Trabajo Académico \ ] Trabajo de Investigacion

| Bachiller | Titulo Profesional | | Titulo Segunda Especialidad [ ] i | Doctorado
Titulo del Documento de Investigacion

gm«z orap 5&00}4%1 de&evTefE (a[oom/ c{é\/ i{@z Qo/méiﬂ#w |
e (& CMYm& e \ ’VanGG-l’in onsTuetion  (Deportlion —
QV\D \\30 dk /{(a CL‘M O. ccha 3 /)

Programa Académico

Io mmiﬁ'l’rﬁ:' |

6. Tipo de Acceso al Documento
X Abjlerto o Publico ? (info:eu-repo/semantics/openAccess) { Acceso rst.r!ngido 4 (lnfo eu- repolscmntlcslrestrkttdkcen) {’)

—
(*) En caso de restringido sustentar motivo

A. Originalidad del Archivo Dnglhl

Por el presente dejo constancia que el archivo digital que entrego a la Universidad, es la version final del trabajo de
investigacion sustentado y aprobado por el Jurado Evaluador y forma parte del proceso que conduce a obtener el grado
académico o titulo profesional.

B. Otorgamiento de una licencia CREATIVE COMMONS 5

El autor, por medio de este documento, autoriza a la Universidad, publicar su trabajo de investigacién en formato digital
en el Repositorio Institucional Digital, al cual se podra acceder, preservar y difundir de forma libre y gratuita, de manera
integra a todo el documento. *

Lugar Dia Mes Afo
Prura 02 01 _9%

S
o
ra)
8
]
=
T
Firma
Importante
! Segim Resolucion de Consejo Directivo N* 033-2016-SUNEDU-CD, Reglamento del Registro Nacional de Trabajos de Investigacion para optar Gradas y Titulos Prof Art. 8, inciso 8.2

Ley N 30035. Ley que regula el Repasitorio Nacional Digital de Ciencia, Tecnologia e Innovacion de Acceso Abjerto y D.S. 006-2015-PCM.

Si el autor eligié el tipo de acceso abierto o pablico, otorga a la Universidad San Pedro una licencia no exclusiva, para que se pueda hacer arreglos de forma en la obra y difundir en el Repositorio

lastitucional Digital. Respetando siempre (os Derechos de Autory Propiedad Intelectual de acuerdoy en el Marco de la Ley 822.

1 En azso de que el autor elija la segunda opcion, Gnicamente se publicard los datos del autor y resumen de la obra, de acuerdo a la directiva N* 004-2016-CONCYTEC-DEGC (Numerales 5.2 y 6.7) que norma
el fencionamiento del Repositorio Nacional Digital

i Les bicencias Creative Commons (CC) es una orgaMxnddn internacional sin fines de lucro que pone a disposicion de los autores un conjunto de licencias flexiblesy de herramientas tecnolégicas que

-

facilitan la difusién de inf 0N, 1ecursas , obras artisticas y clentificas, entre otros. Estas licencias tambi én garantizan que el autor obtenga el crédito por su obra.

i Segin el inciso 12.2, del articulo 12° del del Reg de Trabajos de Investigacion para optar grados y titutas pr RENATI “Las uniy
escuelas de educacion superior tienen como at todos los de ion y proy kﬁmhm&:munpalwmnmnlsmdm&
acceso ablerto o restringido, los cuales serdn paster por el o Digital RENATI, a través del Repasitorio ALICIA”,

Nota. - En caso de falsedad en los datas, se procederd de acuerdo a ley (Ley 27444, art. 32, nlm. 32.3).

UNIVERSIDAD SAN PEDRO | Repositorio Institucional
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