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INTRODUCCION

Actualmente, el clima organizacional es un elemento primordial que toda empresa debe de tomar
en cuenta, ya que, es determinante en el desenvolvimiento laboral del personal, influyendo en el

desarrollo de sus funciones y cumplir los propositos de la entidad.

Asimismo, el sentir de los empleados es un punto que se debe tomar en cuenta, ya que laborar en
un entorno conflictivo puede generar el poco compromiso del trabajador al realizar sus
actividades de trabajo. Caso contrario, si se presencia un ambiente comodo, estimulante y

cooperativo, se podra mejorar el desempefio y desenvolvimiento en el area laboral.

La presente investigacion titulada: el clima organizacional y su relacion en el desempeio laboral
del personal de una empresa de construccion transnacional China, busca contribuir en la mejora

del rendimiento laboral en base al entorno de trabajo del colaborador.

El estudio, para su mejor comprension esta estructurado en 6 capitulos. El primero tiene como
contenido una descripcion de la realidad problematica, el planteamiento del estudio con la
formulacion del problema, objetivos, justificacion, alcance y limitaciones. El segundo, contiene
el marco tedrico que presenta las variables y dimensiones respectivas a la investigacion, asi
también, contiene los antecedentes nacionales e internacionales del estudio, bases tedricas y un
marco conceptual. El tercero estd basado en la formulacion de la hipotesis general y especificas,
identificacion de variables, operacionalizacion de variables y la elaboracion de una matriz 16gica

de consistencia.
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El capitulo cuatro desarrolld el marco metodologico de investigacion, en el cual se define que
tipo, método y disefio de investigacion se utilizo, asimismo, se determiné la poblacion y muestra,

y se menciond que instrumentos has sido utilizados para la recopilacion de datos.

El capitulo cinco consiste en la aplicacion se aplicd el instrumento de estudio, previamente
validado, en la muestra, dando lugar al procesamiento de datos estadisticos, construccion de
tablas de frecuencia, analisis de los resultados obtenidos a través de graficos, y el analisis de las
pruebas de hipdtesis por medio de la prueba Chi — Cuadrado, para posteriormente desarrollar la

discusion de resultados.

Finalmente, en el capitulo seis se determina las conclusiones y recomendaciones en relacion al

desarrollo del andlisis, cumpliendo con los objetivos planteados en el presente estudio.
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RESUMEN

El presente estudio se llevdo a cabo con la finalidad de determinar la relacion del clima
organizacional con el desempefio laboral del personal de una empresa de construccion
transnacional China, en la Ciudad de Lima Metropolitana, 2022. La investigacion realizada fue
de tipo aplicada con enfoque cuantitativo, y el método que se utilizé fue hipotético deductivo con
disefio no experimental, descriptivo, transversal, correlacional. Para ello se aplico como
instrumento un cuestionario de tipo Likert con 40 preguntas a la poblacion constituida por 72
trabajadores, con el fin de obtener una adecuada recoleccion y andlisis de datos. Se utilizo el
programa SPSS para evidenciar el nivel de confiablidad de las variables de estudio y medir la
relacién entre las mismas. Se obtuvo como resultados la aceptacion de la hipotesis general
planteada y de las hipdtesis especificas, ya que, en el analisis estadistico, a través de la prueba
del Chi — Cuadrado, se obtuvo un valor de p<0.05. Por ultimo, se pudo concluir que, a través de
los resultados del cruce entre las dimensiones seleccionadas del Clima Organizacional con las
dimensiones del desempefio laboral, se determind que si existe relacion entre las variables de la

investigacion.

Palabras clave: Clima, Organizacion, Desempefio laboral, Empresa Transnacional
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ABSTRACT

The present study was carried out with the purpose of determining the relationship of the
organizational climate with the work performance of the personnel of a Chinese transnational
construction company, in the City of Metropolitan Lima, 2022. The research carried out was of
an applied type with a quantitative approach. , and the method used was hypothetical deductive
with a non-experimental, descriptive, cross-sectional, correlational design. For this purpose, a
Likert-type questionnaire with 40 questions was applied to the population made up of 72
workers, in order to obtain adequate data collection and analysis. The SPSS program was used to
demonstrate the level of reliability of the study variables and to measure the relationship between
them. The acceptance of the general hypothesis and of the specific hypotheses was obtained as
results, since, in the statistical analysis, through the Chi-Square test, a value of p<0.05 was
obtained. Finally, it was possible to conclude that, through the results of the crossing between the
selected dimensions of the Organizational Climate with the dimensions of work performance, it

was determined that there is a relationship between the variables of the investigation.

Keywords: Climate, Organization, Job performance, Transnational Company



CAPITULO1

1.PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO
“A nivel mundial, las organizaciones confrontan permanentemente la necesidad de

mejorar su desempefio laboral para fortalecer la competitividad y sostenerse de manera Optima

en el mercado” (Araujo y Leal, 2007, p. 133).

Basado en ello, Abad (2014) sefiala que “el clima organizacional es muy relevante para
alcanzar altos niveles de eficacia y eficiencia organizacional, ya que ejerce influencia directa en
el desempefio laboral de los trabajadores y éste se ve reflejado en los resultados

organizacionales” (p. 6).

Por otro lado, segun el informe realizado por el diario digital INFOBAE (2019) sefiala
que “a nivel mundial el 54% de los empleados encuestados afirmo no sentirse comodo con el
ambiente laboral que hay en su trabajo, el 64% explica que es por el desinterés por parte de la

empresa con sus empleados” (p. 2).

Ademas INFOBAE indica que “el 19% expone que hay roces entre compafieros, el 14%
habla de maltratos de sus pares y superiores, mientras que el 3% menciona la competencia entre

compafieros como otra causa de malestar” (p. 2).



A su vez, INFOBAE manifiesta que “el 94% de los participantes considera que el mal
clima laboral influye en el desempeiio de los empleados, y s6lo el 13% afirma sentirse

comprometido” (p. 3).

En América Latina, segin Villena (2018) indica que “Las organizaciones que emplean
viejos esquemas estructurales, pueden llegar a ser obsoletas o disfuncionales si no se pone en

practica patrones nuevos de conducta” (p. 10).

A su vez Villena (2018) menciona que “un cambio de enfoque metodologico que marque
la diferencia, seria util para la dindmica organizacional de los paises subdesarrollados, incidiria

directamente en el estilo de dirigir, creando ambientes de trabajo motivadores” (p. 10).

Villena (2018) manifiesta finalmente que “el clima laboral es primordial en el andlisis
organizacional y es hacia esta comprension que debemos dirigirnos en los proximos afos con

una mirada renovada” (p. 10)

Una prueba de esto es que, en Colombia, segiin Montes (2019) de la consultora Plurum
indica que “aproximadamente el 80% de la poblacion laboral siente insatisfaccion en su trabajo,

ademas un 25% de las personas menciona que su entorno interno de la empresa le genera estrés”

(p- 2).



Asimismo, Montes (2019) manifiesta que “el 38% de las empresas tiene problemas para
comprometer a sus trabajadores, provocando que el colaborador trabaje en un promedio de 7

empresas antes de cumplir los 30 afios, la causa es el exceso de horas laborales” (p. 2).

En el Pert, Guevara (2015) sefiala que ‘“actualmente existe un gran porcentaje de
empresas que utilizan sistemas rigidos para la produccién de bienes o servicios, los cuales los

colaboradores se ven afectados emocionalmente” (p. 35).

Guevara (2015) indica que “esto es debido a que consideran que la ideologia de este
sistema es ver al personal como maquinas de produccién y fomentan un clima organizacional

tenso” (p. 35).

Segtin Diario El Comercio (2018) “la empresa Aptitus hizo una encuesta acerca del clima
organizacional y satisfaccion laboral, dando como resultado que un 86 % de los trabajadores

renunciarian a sus trabajos si en estos se da un mal clima laboral” (p. 2).

Ademas, Diario EI Comercio (2018) indica que “un 81 % de los encuestados considerd
que tener un buen clima laboral es importante para ellos, y un 19 % sefiald que no se sienten

reconocido en sus trabajos por ende no se sienten satisfechos” (p. 2).

El sector de la construccion se asocia frecuentemente al progreso y crecimiento

econdémico del pais; donde sus actividades se llevan a cabo en distintas zonas del Peru, a su vez



se tiene la necesidad de formar un equipo con eficiencia, generando mayor empleo y oportunidad
laboral.

A nivel institucional, la empresa constructora transnacional china, objeto de estudio, es
una de las cuatro grandes empresas estatales de China, e inici6 sus actividades econdomicas en el

Pert durante el afio 2019; se enfoca principalmente en la contratacion de proyectos viales.

Los trabajadores de la empresa no se sienten comodos por varias razones que afectan su
desenvolvimiento laboral, como las formas de liderar de los altos mandos, la escasa
comunicacion, falta de estrategias de motivacion, ausencia de herramientas tecnoldgicas;
produciendo que algunos trabajadores se ausenten frecuentemente de sus labores, que el personal

empiece a rotar sin avisarles previamente, y un descontento de los colaboradores.

En algunas ocasiones, la comunicaciéon entre compaifieros de trabajo no es la adecuada,
ocasionando la poca colaboraciéon y apoyo, ya que, no hay integracion ni union, y esto suele
suceder cuando el entorno de trabajo no es bueno, creando conflictos y desanimo al momento de

realizar las tareas laborales.

Considerando lo mencionado, el presente estudio busca determinar la relacién entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en una empresa de construccion

transnacional china.

1.1.Formulacion del problema

1.1.1.Problema General



(Cuadl es la relacion entre el clima organizacional y el desempeio laboral del personal de
una empresa de construccion transnacional China, en la Ciudad de Lima Metropolitana, 20227
1.1.2.Problemas Especificos

—(De qué manera se relaciona la motivacion con el desempeiio laboral del personal de
una empresa de construccion transnacional China, en la Ciudad de Lima Metropolitana, 20227

—(De qué manera se relaciona la comunicacion con el desempefio laboral del personal de
una empresa de construccion transnacional China, en la Ciudad de Lima Metropolitana, 20227

—;De qué manera se relaciona la toma de decisiones con el desempefio laboral del
personal de una empresa de construccion transnacional China, en la Ciudad de Lima

Metropolitana, 20227

1.2.0bjetivos de la investigacion
1.2.1.0bjetivo General
Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal
de una empresa de construccion transnacional China, en la Ciudad de Lima Metropolitana, 2022.
1.2.2.0bjetivos Especificos
—Demostrar que la motivacion se relaciona con el desempeno laboral del personal de una
empresa de construccion transnacional China, en la Ciudad de Lima Metropolitana, 2022.
—Demostrar que la comunicacion se relaciona con el desempefio laboral del personal de
una empresa de construccion transnacional China, en la Ciudad de Lima Metropolitana, 2022.
—Demostrar que la toma de decisiones se relaciona con el desempefio laboral del personal

de una empresa de construccion transnacional China, en la Ciudad de Lima Metropolitana, 2022.



1.3.Justificacion e importancia del estudio
El presente estudio es importante porque va a permitir determinar la relacion entre la
variable clima organizacional y la variable desempefio laboral de una empresa de construccion

transnacional China.

A su vez, a través de los resultados obtenidos del estudio, se pretende dar a conocer los
factores que influyen en las variables de estudio, las cuales ayudaran a tener un mejor enfoque

para una mejora en el funcionamiento de la empresa.

1.3.1.Justificacion practica

Con respecto a la justificacion practica se pretende ayudar y motivar a la organizacion de
estudio a enfrentar los diferentes factores que aquejan al personal laboral y en la toma de
decisiones mediante las recomendaciones brindadas, con el proposito de que al aplicarse se

obtengan buenos resultados y se cree un clima organizacional y un desempefio laboral deseable.

1.3.2.Justificacion tedrica
En el caso de la justificacion teodrica se pudo contrastar los modelos teodricos, dimensiones
y factores ya existentes que inciden e involucran a las variables de estudio, y de esta manera

plantear alternativas que permitan mejorar el funcionamiento laboral de la organizacion.

1.3.3.Justificacion metodologica



En relacion a la justificacion metodoldgica, la presente investigacion desarrolld un
instrumento, al cual se le realizd la validacion por medio del juicio de expertos, para que pueda

emplearse como guia en futuros estudios.

1.4.Alcance y limitaciones
1.4.1.Alcance o delimitacion
Seglin Martinez (2020) “el alcance o delimitacion significa hasta donde puede llegar el

estudio realizado, es decir, hasta donde se pueden expandir los resultados” (p. 158).

Asimismo, Martinez (2020) también indica que “existe un alcance o delimitacion social,

temporal y espacial” (p. 158).

1.4.2.Delimitacion temporal

La investigacion durd 6 meses, desde mayo hasta octubre del afio 2022.
1.4.3.Delimitacion espacial

El presente estudio se realiz6 teniendo como objeto de estudio al personal de una empresa
constructora transnacional China, ubicado en el distrito de San Isidro en la ciudad de Lima, con
el propdsito de determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral.
1.4.4.Delimitacion social

72 colaboradores de las diferentes areas administrativas de una empresa constructora

transnacional China.

1.4.5.Limitaciones



El presente estudio no presentd inconvenientes que limitaran su desarrollo, ya que no
hubo ninguna restriccion al momento de encuestar al personal de la empresa permitiendo una
optima recoleccion de datos, y a su vez, se pudo encontrar teorias que ayudo a obtener las

dimensiones adecuadas para la investigacion.



CAPITULO 11

2.MARCO TEORICO CONCEPTUAL
2.1.Antecedentes de la Investigacion
2.1.1.Antecedentes Nacionales

En la investigacion de Apaza (2021) titulada Clima organizacional y su relacion con el
desempefio laboral de los trabajadores en Confiaserv Ingenieria y Construcciéon S.A.C.; tuvo
como objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional, la autorrealizacion, y la
comunicacion, con el desempefio laboral de los trabajadores en Confiaserv Ingenieria y
Construccion S.A.C. La investigadora utiliz6 el método de tipo aplicada con un enfoque
cuantitativo. Dentro de las conclusiones obtenidas se pudo decir que se logré determinar que
existe relacion de tipo positiva y moderada entre las variables clima organizacional y el

desempefio laboral, habiéndose encontrado un p valor = 0.000.

De igual forma, Penachi (2019), en su trabajo de investigacion titulado Clima
organizacional y desempefio laboral del personal en institucion publica (caso INDECI). Plante6
como objetivo determinar la relacion directa entre el clima organizacional, la eficacia, la
eficiencia y la calidad con el desempefio laboral del personal en una institucién publica, caso
INDECI. Dentro de las conclusiones obtenidas se pudo decir que se logré determinar la relacion
entre las variables clima organizacional y el desempefio laboral, habiéndose encontrado una

correlacion de Chi-cuadrado encontrada de p = 0.000.
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Del mismo modo, Marcelo (2019), en su estudio de investigacion titulado Clima
organizacional y su impacto en el desempefio laboral de los trabajadores del rubro industrial
Caso Empresa Plasticos Técnicos NIJS S.A.; tuvo como objetivos determinar la influencia del
clima organizacional, las relaciones sociales, la motivacion laboral y beneficios y recompensas
laborales, en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa PLATENSA. Dentro de
las conclusiones obtenidas se pudo decir que se logré determinar que existe relacion de tipo
positiva y moderada entre las variables clima organizacional y el desempefio laboral habiéndose

encontrado un p valor = 0.000.

2.1.2.Antecedentes Internacionales

En el articulo de investigacion de Ramos (2018), titulado El clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del
Canton Quinsaloma; tuvo como objetivo conocer la incidencia del clima organizacional en el
desempefio laboral de los empleados del GADM del Cantén Quinsaloma. El investigador utilizé
el método de tipo aplicativo con enfoque cuantitativo. Dentro de las conclusiones obtenidas se
pudo decir que el clima organizacional incide en el desempefio laboral del GADM del Canton
Quinsaloma, habiéndose encontrado que se aplico la féormula de chi cuadrado, obteniéndose un
valor de 12,0960858, mismo valor que es superior al valor de la distribucién que es 7.8147 por lo

consiguiente se valida su hipdtesis alternativa y se rechaza la nula.

Del mismo modo, Enriquez (2017) en su investigacion titulada el Clima Laboral y su
Incidencia en el Desempefio del Personal Docente de una Escuela de Educacion Bésica en

Ecuador; tuvo como objetivo determinar cual o cudles son los factores que tienen mayor
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influencia en el desempeiio de los docentes. El investigador utilizo el método de tipo aplicativo
con enfoque cuantitativo. Dentro de las conclusiones obtenidas se pudo decir que el clima
organizacional incide en el desempefio laboral del Personal Docente de una Escuela de
Educacion Bésica en Ecuador; habiéndose encontrado una correlacion de Chi-cuadrado de p =

0.000.

De igual forma, Palomino (2016) en su investigacion titulada el clima organizacional y su
relacion con el desempeiio laboral de los empleados de la empresa distribuidora y papeleria
Veneplast; tuvo como objetivo determinar la relacion del clima organizacional y el desempefio
laboral de los empleados de la empresa Distribuidora y Papeleria Veneplast. La investigadora
utilizo el método descriptivo y correlacional. Dentro de las conclusiones obtenidas se pudo decir
que el clima organizacional incide en el desempefio laboral de los empleados de la empresa
Distribuidora y Papeleria Veneplast; habiéndose encontrado una correlacion de Chi-cuadrado de

p = 0.000.

2.2.Bases Teoricas
2.2.1.Clima Organizacional
2.2.1.1. Definicion del clima organizacional

En una organizacién publica o privada, uno de sus componentes fundamentales es el
recurso humano; que a su vez tiene como elemento principal el clima organizacional, una pieza
importante que se debe conocer y comprender porque implica un nivel de incidencia en el

desempefio de los colaboradores.
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Segun Piqueras (2018) “el clima organizacional es el medio en el que se desarrolla el
trabajo diario; y la calidad de este, incide en el nivel satisfaccion de los trabajadores afectando la

productividad empresarial” (p. 31).

De este modo, si se consigue una mayor productividad con un buen clima laboral, las

probabilidades de éxito empresarial son altas.

En efecto, Piqueras (2018) manifiesta que “mientras un buen clima organizacional se
orienta hacia el éxito empresarial, un mal clima destruye el ambiente de trabajo produciendo
diferentes situaciones de conflicto, depresion y desanimo, generando un bajo rendimiento

laboral” (p. 32).

Brunet (1987, citado en Garcia,2019) define “el clima organizacional como la percepcion
que tienen los miembros de una organizacion con respecto al entorno laboral, donde se incluye
los valores y actitudes entre los colaboradores, incidiendo en el nivel de satisfaccion y de

productividad laboral” (p. 42).

Del mismo modo, Matute et al. (2008) senalan “que el clima
organizacional es el resultado que se da entre el sistema organizacional y las tendencias
motivacionales percibidas que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre

la organizacion” (p. 26).
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Podemos observar, que en estas 3 Ultimas definiciones se centran en que un entorno
laboral estable en donde se estimule al empleado y se tome en cuenta su sentir en el trabajo,
puede llevar a la empresa a tener mayor productividad y lograr el éxito institucional. Sin
embargo, si existe un entorno conflictivo puede ocasionar que los trabajadores no se sientan
cémodos y se genere problemas en sus actitudes al momento de realizar sus deberes e interactuar

con sus compaﬁeros.

De acuerdo con Likert (1987, citado en Garcia,2019):
“Plantean que el clima organizacional es la sensacion o cardcter del ambiente de la
organizacion, es una cualidad duradera del medio ambiente interno de una organizacion, influye

en el comportamiento de sus miembros” (p. 3).

Por otro lado, Chiavenato (2007), “define el clima organizacional como el ambiente
interno entre los miembros de una organizacidn, y lo relaciona estrechamente con la motivacion”
(p- 27). Ya que, si la motivacion laboral es alta, causard un grado de satisfaccion optimo y un
mejor animo entre los colaboradores, produciendo asi un entorno laboral agradable. Sin
embargo, si la motivacion laboral es baja, causard un sentimiento de frustracion e insatisfaccion,

produciendo asi un entorno laboral negativo de desinterés e inconformidad

Asimismo, se dice que:
“El clima organizacional representa el conjunto de caracteristicas, situaciones que

experimentan cada integrante de una organizacion, lo cual permite mejorar o deteriorar su
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actitud, dependiendo de cuan favorable sea el ambiente laboral o que tan destructivo”

(Chiavenato, 2009, p. 58).

“La persona opta por retirarse de una organizacion o aceptar el ambiente que existe y
buscar lograr sus objetivos, aunque para ello tenga que ser agresivo o pasivo, donde ambos

aspectos afectan la calidad del trabajo” (Chiavenato, 2009, p. 58).

Con esto, el autor nos manifiesta que la motivacion es importante para la empresa y para
los empleados, porque esta relacionado con el comportamiento del personal, ya que, si ellos
sienten que no son valorados, y tampoco ven un entorno cémodo que les ayude a mejorar
profesionalmente, van optar por irse a otra entidad que cumpla con sus expectativas, o, por el
contrario, quedarse, pero no darian el cien por ciento de su esfuerzo ni mostrarian el compromiso

que necesita la empresa para crecer.

Finalmente, Iglesias y Sdnchez (2015) “sostienen que el clima organizacional se refiere al
conjunto de propiedades medibles de un ambiente de trabajo. Para las empresas resulta
importante medir y conocer el clima organizacional, ya que este puede impactar

significativamente los resultados” (p. 456).

Con respecto a esto ultimo, podemos decir que el entorno laboral afecta el desempefio y
conducta de los empleados. Por lo tanto, las organizaciones deben tener el conocimiento y
comprender las causales que inciden en la conducta de los trabajadores, y sus percepciones

acerca del ambiente laboral.
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En resumen, el clima organizacional retne las diferentes caracteristicas que disciernen
entre las empresas, ademas relaciona el comportamiento de los trabajadores con las empresas. Es
decir, que la productividad de una empresa depende mucho del sentir de los empleados y en la
manera en que realizan sus funciones; y si un trabajador siente un ambiente laboral desagradable

y poco satisfactorio, entonces su conducta serd similar.

2.2.1.2.Caracteristicas del clima organizacional
Para ayudarnos a conocer la variable de estudio y realizar un diagnéstico adecuado,
diferentes autores hacen mencion de las caracteristicas mas resaltantes del clima organizacional.
Chiavenato (2007) menciona algunas caracteristicas que conforman el clima

organizacional:

“El clima organizacional incluye influencias ambientales flexibles sobre la motivacion,
también es la propiedad del entorno organizacional que es percibido por los miembros de la

organizacion y afecta su comportamiento” (p. 59).

Ademas, “el clima se refiere al ambiente interno que existe entre los trabajadores de la
organizacion el cual estd estrechamente relacionado con el grado de motivacion de los miembros

de la organizacion” (p. 59).

“El clima organizacional es beneficioso cuando satisface las necesidades individuales de

los miembros y mejora la moral. Cuando frustra estas necesidades, es desventajoso” (p. 59).
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“El ambiente organizacional se refiere especialmente a los atributos motivacionales del
ambiente organizacional, es decir, los aspectos organizacionales que conducen a estimular

diferentes tipos de motivaciones entre los miembros” (p. 59).

Del mismo modo, para Pelaes (2010), “las caracteristicas del clima organizacional son
vitales para entender mejor su importancia dentro de una organizacion” (p. 64). A continuacion,

mencionaremos las mas resaltantes:

“El clima es el medio ambiente en que se desempenan los miembros de una organizacioén

y genera un gran impacto sobre el comportamiento de cada trabajador de una organizacion” (p.

64).

“A pesar de experimentar cambios por situaciones coyunturales, tienen cierta
permanencia en las organizaciones, también podemos decir que con cambios relativamente

graduables se puede contar con cierta estabilidad en una institucion” (p. 64).

“Un buen clima organizacional es indispensable para que una organizacion pueda lograr
sus resultados planeados, consecuentemente sus empleados se sienten identificados con la

empresa donde laboran” (p. 64).
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“Cada trabajador tiene una percepcion distinta del medio en donde labora, por lo tanto, el
clima organizacional es percibida directa o indirectamente por los miembros de una

organizacion” (p. 64).

“Influyen diversas variables estructurales como politicas, planes de gestion, sistemas de

contratacion, despidos, estilo de direccion, entre otras” (p. 64).

“La ausencia al centro laboral y la alta rotacion de personal en diversos puestos de

trabajo, puede ser un indicador de que es un mal clima laboral” (p. 64).

“Todo cambio es posible y més aun en el clima organizacional, sin embargo, para que
esto sea duradero es preciso de cambios permanentes en mas de una variable a fin de conseguir

una nueva organizacion” (p. 64).

Finalmente, podemos decir que el progreso y éxito de una entidad esta asociado con el
logro de sus metas, y para cumplir con lo mencionado el sentir de los colaboradores en su area de
trabajo es fundamental, ya que, si un trabajador no se siente comodo en su entorno laboral o no
tiene la confianza suficiente para desempefiarse satisfactoriamente en sus labores, no generara
productividad. Por ese motivo la empresa debe considerar crear planes o estrategias que

estimulen e integren al trabajador.

2.2.1.3. Factores del clima organizacional
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Los factores del clima organizacional son los componentes que posee una organizacion,

las cuales generan un gran impacto en los colaboradores.

Segun Brunet (1987, citado en Garcia,2019), “el clima organizacional estd conformado
por factores externos, psicologicos, e internos (individuales, grupales y estructurales); las cuales
influyen en el desempefio laboral de los trabajadores” (p. 34). Y los define de la siguiente

manecra:

Factores Externos: Garcia (2019) “son los elementos del entorno de la empresa que

influyen en el clima organizacional” (p. 35).

Factores Psicologicos: abarca la forma de reaccion, actitudes y percepciones que

muestran los colaboradores frente a determinadas situaciones laborales y las caracteristicas que

posee cada organizacion.

Factores Internos: estan clasificadas en:

Individuales: constituye las actitudes, reacciones, percepciones y motivaciones; que

inciden en la conducta laboral y en el ambiente de la organizacion.
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Grupales: constituidas por las reacciones y actitudes colectivas que incluyen los

procesos de comunicacidén, codigos laborales, relaciones interpersonales y espiritu de

cooperacion; aspectos que afectan al clima organizacional.

Estructurales: lo componen los niveles jerarquicos, normas de trabajo, politicas

empresariales, y roles y funciones que ejercen los colaboradores. La relacion que existen entre

estos aspectos influye en el clima organizacional.

Louffat (2012, citado en Montoya, 2016), “sefiala que el clima organizacional esta

compuesto por factores administrativos y de recursos humanos, indispensables para el desarrollo

laboral de los colaboradores” (p. 38).

Con respecto a los factores administrativos estan constituidos por:

Planeacion: Segun Louffat (2012) “el colaborador tiene conocimiento sobre la mision,

vision, objetivos, estrategias y politicas de la empresa” (p. 41).

Organizacion: constituido por el organigrama, la jerarquia y estructura empresarial.

Direccion: consiste en la comunicacion interna, estilos de liderazgo y motivacion a los

trabajadores.

Control: monitoreo y seguimiento de los roles o funciones laborales.
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Y en cuanto al factor potencial humano implica el reclutamiento, seleccion, y evaluacion

de desempeiio al trabajador.

Como podemos apreciar, estos dos autores tienen enfoques diferentes con respecto a los
factores que constituyen el clima organizacional, pero coinciden en que el entorno externo e
interno estan asociados a la conducta y al desarrollo profesional de los trabajadores, afectando

asi al logro de las metas de la empresa.

2.2.1.4.Dimensiones del clima organizacional

Para lograr un mejor entendimiento del clima organizacional es primordial tener
conocimiento de las diferentes dimensiones que han sido objeto de estudio por numerosos
autores con la finalidad de reconocer y definir los elementos que inciden en el ambiente de las

organizaciones.

2.2.1.4.1.Dimensiones del clima organizacional segun Likert

Para Likert (1987, citado en Garcia,2019), considera ocho dimensiones del clima

organizacional a resaltar:

Métodos de mando: nos indica como el liderazgo incide en la conducta laboral de los

colaboradores.



21

Motivacion: Likert sefala que “es considerada una herramienta y utilizada como
estrategia por la organizacion con la finalidad de incentivar y satisfacer las necesidades de los
trabajadores, e identificar las condiciones laborales, con la finalidad de aumentar su eficacia

laboral y productividad” (p. 23).

Comunicacion: es el método utilizado por la organizacion con la finalidad de que exista
un dialogo fluido e intercambio de opiniones entre los trabajadores. Esta compuesta por los
siguientes indicadores: relaciones interpersonales, trabajo en equipo, eficacia laboral,

productividad.

Procesos de influencia: es la relacion estrecha que existe entre el alto mando y los

subordinados, con el propdsito de cumplir con las metas empresariales.

Toma de decisiones: consiste en reconocer la problematica de la empresa, obtener la
informacion necesaria, evaluar las diferentes propuestas de solucion, asi también permite la
delegacion de funciones. Tiene como indicadores: la autonomia, responsabilidad, habilidades,
liderazgo.

Procesos de planeacion: Segin Likert “son las acciones y métodos ejecutados con el

proposito de lograr los objetivos empresariales” (p. 23).

Procesos de control: para Likert “un adecuado control de las diferentes areas que

componen la organizacion, es necesario tener una medicion exacta de la eficacia laboral” (p. 23).



22

Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: se refiere al desempefio y la

productividad que se quiere lograr conseguir en una empresa.

Las dimensiones en mencion, son adecuadas para el desarrollo de la investigacion porque
abarca diferentes puntos que influencian al trabajador a dar su maximo esfuerzo y demostrar sus
habilidades y aptitudes generando una competencia sana, e interactuar con sus compafieros y con
la gerencia, produciendo un dialogo fluido y una disposicion de compromiso con el logro de
objetivos laborales. A su vez, nos da entender que si una de estas dimensiones es ausente podria

generar problemas y conflictos en el interior de la empresa afectando su productividad.

2.2.1.4.2.Dimensiones del clima organizacional segin Litwin y Stinger

Segun Litwin y Stinger (1968, citado en Montoya, 2016), el clima organizacional esta

medido por nueve dimensiones:

Estructura: Montoya indica que “se refiere a la percepcion que tienen los trabajadores a
la organizacion, las normas empresariales, niveles jerarquicos, procedimientos a gran escala,

entre otras situaciones y limitaciones a los cuales se enfrentan diariamente” (p. 32).

Responsabilidad: consiste en el grado de autonomia que el colaborador tiene al

momento de realizar su trabajo.
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Recompensa: es la ideologia y percepcion que tiene el trabajador sobre la recompensa al

trabajo bien hecho. Se refiere a los premios e incentivos que sirven para motivar al colaborador.

Desafio: se refiere al clima de competitividad que existe entre los trabajadores de una

empresa, dispuestos a hacer frente cualquier tipo de desafio laboral.

Relaciones: se refiere a las buenas y positivas relaciones laborales y sociales que tienen

los colaboradores con los altos mandos de la organizacion.

Cooperacion: es la concepcion que tienen los trabajadores con respecto a la ayuda mutua

entre la gerencia y subordinados.

Normas de desempefio: Montoya sefiala que “la percepcion que tienen los integrantes de

una empresa en el cumplimiento de normas, politicas y procedimientos laborales” (p. 33).

Conflictos: Montoya también se refiere “a que los altos mandos y subordinados tengan
un nivel de aceptacion acerca de las criticas y opiniones brindadas, y tener la capacidad de

solucionar los problemas en la entidad” (p. 33).

Identidad: Montoya indica que “se refiere a la identificacion que tienen los

colaboradores con la misién, vision, objetivos y metas empresariales” (p. 33).

2.2.1.4.3.Dimensiones del clima organizacional segin Halpin y Croft
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Chiang (2010), indica que Halpin y Croft consideraron ocho dimensiones:

Desunion: Chiang (2010) manifiesta que son las “acciones que evidencian diferentes

problemas para efectuar el trabajo en equipo y tener una comunicacion interna fluida” (p. 23).

Interferencia: se refiere a la sobrecarga de trabajo, cruce de funciones y roles

Entusiasmo: conducta que demuestra satisfaccion laboral.

Amistad: se refiere al nivel de relaciones sociales e interpersonales positivas en el grupo

de trabajo.

Distanciamiento: se refiere a las relaciones laborales distantes entre los altos mandos y

los subordinados.

Rendimiento: es el grado de exigencia que el jefe pide en la ejecucion de las funciones o

roles laborales.

Ejemplaridad: se refiere a la ideologia que tienen los colaboradores al considerar a un

superior como un modelo a seguir.
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Consideracion: se refiere a una relacion laboral en el que se destaca el respeto mutuo

entre los altos mandos y los subordinados.

2.2.1.4.4.Dimensiones del clima organizacional segun Bowers y Taylor

De acuerdo con Tamayo y Traba (2010), indican que Bowers y Taylor muestran 5

dimensiones que constituyen el clima organizacional:

Cambios tecnoldgicos: se refiere al uso de nuevas herramientas laborales que incluye

equipos tecnologicos con la finalidad de facilitar y progresar el trabajo de los colaboradores.

Recursos Humanos: se refiere a las medidas generadas por gerencia de una empresa

para satisfacer las necesidades de los colaboradores.

Comunicacion: se refiere a la comunicacion interna que existe en la empresa entre el jefe

y sus subordinados, con la finalidad de que estos sean escuchados.

Motivacion: se refiere a la existencia de una meta laboral que estimule a un mejor

desarrollo de las funciones de los trabajadores y un aumento de productividad empresarial.

Toma de decisiones: incluye el involucramiento de los trabajadores en este proceso.

2.2.1.4.5.Dimensiones del clima organizacional segun Crane
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Por otra parte, Brunet (1987, citado en Garcia,2019) considera que de acuerdo con Crane
el clima organizacional esta centrado en 5 dimensiones que involucra a los colaboradores de una

entidad.

Autonomia
Los empleados pueden sobresalir en su trabajo a través de su nivel de iniciativa y

responsabilidad individual.

Estructura
Involucra a la forma en que el alto mando comunica a sus colaboradores los objetivos y la

manera en que se trabaja en la entidad.

Consideracion
Se basa en el grado de confianza y apoyo que los superiores depositan en sus

colaboradores.

Cohesion

Se refiere a la fidelidad y lealtad que hay en el grupo de trabajo.

Mision e implicacion
La mision, los objetivos y las metas de la entidad son desarrolladas por medio de los

colaboradores.
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En lo que respecta a las dimensiones en mencion, podemos concluir que existen algunas
coincidencias entre los 5 autores, ya que manifiestan que el trabajador que muestra su iniciativa,
su don de liderazgo, cooperacion y buenas relaciones interpersonales, podrd compenetrase con
los valores, ideologias y la forma en que la empresa funciona, es otras palabras debe de existir un
alto porcentaje de interaccion entre los altos mandos de una empresa con los trabajadores para un
adecuado desarrollo y crecimiento laboral. Sin embargo, muchas empresas no llegan a tener este
tipo de relacion con sus empleados, debido a un pensamiento jerarquico, y de control absoluto en

las decisiones y en el ritmo y forma en que se desarrollan las tareas en la empresa.

Para la presente investigacion el autor va a asumir la propuesta de Likert, en el que
explican el clima organizacional en 8 dimensiones. Esta eleccion se debe a que consideramos

que su analisis se ajusta a la realidad problematica del presente estudio.

2.2.1.5.Tipos de clima organizacional

Segun Chiang (2010), hay diferentes tipos de clima organizacional dentro de una

institucion, los cuales Likert los explica a detalle a continuacion:

Tipo Autoritario

Sistema I: Autoritarismo explotador
Consiste en que el area de direccion de una empresa no siente ni tiene confianza con sus

trabajadores, formando un sistema en el que no hay una libertad de expresion, ya que las ideas y
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opiniones solamente son consideradas y realizadas netamente por los altos mandos de la
empresa; por estos motivos, los colaboradores laboran en un entorno hostil, con un ambiente de
temor, y una comunicacion que estd basada solamente en dar instrucciones, todo esto ocasiona
que los empleados estén propensos a las amenazas y castigos generando un nivel de desconfianza

en la organizacion.

Sistema II: Autoritarismo paternalista

Se refiere a la relacion de confianza que existe entre el area gerencial y sus subordinados,
sin embargo, ante cualquier decision la Gltima palabra la tienen la gerencia de la entidad, pero en
algunas ocasiones el poder de decision ocurre en los niveles inferiores. A su vez, se desarrolla
una motivacion basada en recompensas e incentivos, aunque también se utilizan los castigos
producto de evaluaciones laborales. Este tipo de clima organizacional muestra aparentemente un
ambiente agradable y estructurado, pero también sefiala que los directivos de una empresa tienen

influencia en las relaciones sociales de los trabajadores.

Esto nos muestra que algunas empresas pueden seguir esta ideologia que se muestra en el
tipo autoritario, ya que, la desconfianza entre la gerencia y sus empleados suele suceder, sobre
todo cuando la comunicacion y el poco estimulo hacia el trabajador ocurren frecuentemente.
También, un suceso muy visto es que la gerencia tiene la necesidad de tener el poder de la toma
de decisiones ante situaciones complicadas, y no toma en cuenta el punto de vista ni sugerencia
del empleado.

Tipo Participativo
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Sistema III: Consultivo

El area gerencial tiene y da mayor confianza a sus trabajadores, aunque las decisiones en
su mayoria son de la gerencia, se considera que los empleados actuan y ejecuten soluciones.
Presentan una comunicacion baja, y en el caso de los premios, recompensas o castigos eventuales
son usados como un medio para el incentivo y motivacion de los colaboradores. Por
consiguiente, podemos decir que hay una evidencia clara de un clima dindmico, en la cual, existe

una administracion de la empresa que se desarrolla en base a los objetivos y metas por lograr.

Sistema IV: Participativo en grupo

Se refiere al elevado nivel de confianza que existe entre el area gerencial y los
trabajadores. En esta ocasion, la toma de decisiones se da en toda la empresa convirtiéndose en
uno de los estandares fundamentales dentro de la entidad. A su vez, presentan una comunicacion
ascendente, descendente y lateral, es decir, un didlogo e interaccion fluida de manera horizontal
y vertical. Ademads, la motivacion estd centrada en un 6ptimo desarrollo de métodos de trabajo y
en el cumplimiento de objetivos organizacionales, los cuales son trabajados por los empleados y
colaboradores en conjunto con la finalidad de lograrlos por medio de un planeamiento

estratégico.

El autor nos muestra que en este tipo hay dos maneras de ser dindmico en el trabajo, ya
que, por un lado, existe un grupo de empresas que pueden tomar una ideologia que se base en
incentivos como medio de estimulo para los empleados y el didlogo entre la gerencia y los
empleados no es fluido, mientras que otras entidades prefieren ser mas abiertas y entablar una

comunicacion mas frecuente y una relacion de confianza. Sin embargo, podemos observar una



30

coincidencia y es que en ambas situaciones se busca tener el éxito, y lograr los objetivos

propuestos.

Por otro lado, Chiang (2010), también sefala que de acuerdo con Litwin y Stinger, el

clima organizacional puede dividirse en 3 tipos:

Clima de afiliacion: se da en un ambiente democratico — amistoso entre la gerencia y los

subordinados.

Clima de poder: se da en un ambiente autocratico, que estimula necesidad de poder por

parte de la gerencia con respecto a sus subordinados.

Clima de logro: se da en un ambiente que estimula la alta productividad y la necesidad

del logro y cumplimiento de objetivos.

Podemos observar que estos 3 tipos se pueden llevar a cabo de acuerdo a la ideologia que
maneja cada empresa, pero coinciden en que buscan estimular al empleado ya sea a través del

buen didlogo entre subordinado y jefe, o una relacion netamente de orden y obediencia.

Asi también, segiin Reddin (2015), el clima organizacional estd basada en 4 tipos, “el
primero es el clima orientado al control, éste nos muestra como el control estd relacionado

estrechamente con los sistemas organizacionales” (p. 44).
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“El segundo tipo es el clima orientado al desarrollo la libertad profesional, este clima nos
muestra el nivel de confianza que existe en todas las areas de la organizacion, especificamente

entre los altos mandos y los subordinados” (p. 44).

“El tercer tipo es el clima orientado a la productividad y desempefio laboral, este clima se
basa en que la empresa utiliza diferentes métodos de produccion, las cuales influyen en el

rendimiento laboral de los colaboradores™ (p. 44).

“Finalmente, tenemos al clima orientado al desafio, la cual consiste en el trabajo en
equipo, donde las areas de una institucion se conectan y apoyan entre si con la finalidad de lograr

los objetivos organizacionales” (p. 44).

Estos 4 tipos estan relacionados entre si, ya que, toda empresa debe tener un control
mesurado en relacion a las funciones que emplean los trabajadores, brindandoles libertad en
manejar su ritmo de trabajo y en solucionar los obstaculos que se le puedan presentar,
generandoles mas autoconfianza y comodidad en sus labores. Asimismo, toda empresa busca ser
productiva y para ello debe de encontrar un proyecto en el cual aumente la integracion y

compafierismo entre los empleados.

Para Rosseau (1988 citado en Aguirre, 2017), indica que el clima organizacional esta

tipificado en 4 ambientes que son utilizadas en las entidades y las explica de la siguiente manera:
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Clima psicologico: Aguirre (2017) “se refiere a los diferentes factores personales que
influyen en el clima organizacional, como los diversos estilos de ideologia y pensamientos que
tiene cada trabajador, la personalidad, la cultura laboral, costumbres y las interrelaciones

laborales y sociales” (p. 35).

Clima agregado: se refiere a que los colaboradores tengan pocas experiencias laborales
negativas, y que una manera de hacer mas fuerte el clima organizacional es a través de las

interacciones e interrelaciones laborales.

Clima colectivo: Aguirre (2017) “se refiere a las percepciones, pensamientos e
ideologias que tiene cada colaborador y los manifiesta en diferentes momentos, y cuando surge

una interaccion laboral en conjunto produce efectos en el clima organizacional” (p. 35).

Clima laboral: Aguirre (2017) indica que “muestra como las caracteristicas personales
que tiene cada miembro que labora en la empresa incide en las interacciones laborales y sociales,

y esto se reflejado en el modo en que la organizacién es vista” (p. 41).

El autor nos da a entender que los 4 tipos en mencidn se relacionan entre si, ya que,
priorizan al trabajador, es decir que la ideologia en una empresa debe dejar de ser uniforme y que
por encima esté el considerar el desenvolvimiento del empleado como una pieza importante para

el fortalecimiento de lazos en la empresa creando nuevas y buenas relaciones interpersonales.

2.2.1.6.Importancia del clima organizacional



33

En la actualidad, el clima organizacional es uno de los temas con mayor relevancia y
mas estudiado a lo largo de los afios, porque nos permite acceder a todos los elementos internos y
externos que involucra a la empresa, y a su vez, reconocer los problemas influyentes en el

desempefio laboral de los trabajadores.

Segun Brunet (1987, citado en Garcia,2019), el clima organizacional es de suma
importancia porque da la opcion a la empresa y a sus altos mandos de percibir, identificar,
analizar y solucionar los problemas que surgen entorno a la organizacion; ademas, tienen la gran
labor de realizar un diagnostico del clima organizacional con la finalidad de mejorar la calidad

de la misma.

Asimismo, Guillen (2014) sefiala que el clima organizacional es importante porque
brinda facilidad a la empresa de obtener informacion sobre como los colaboradores se sienten
laborando en la organizacion; y permite conocer como la estructura, el nivel de supervision y la

modalidad de trabajo, afectan al desempefio laboral.

Del mismo modo, permite saber las formas de comunicacién, las relaciones laborales y

las condiciones de trabajo que existen en la entidad.

2.2.1.7.Teorias del clima organizacional

2.2.1.7.1.Teoria de Likert
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De acuerdo con Brunet (1987, citado en Garcia,2019), Likert sefala que la conducta que
es mostrada por los trabajadores de la empresa se debe al clima organizacional existente en la
vida laboral diaria, es decir, que las situaciones organizacionales que perciben los empleados

condicionan e incide en su comportamiento laboral.

Likert a su vez determina que existen 3 variables que evidencian el entorno de una

organizacion y su incidencia en los colaboradores; las cuales son explicadas a continuacion:

Variables Causales: se encuentran enfocadas en indicar la frecuencia y la forma en el
que una organizacion logra resultados ocasionando un crecimiento, evaluacion y rendimientos

Optimos diarios.

Variables Intermedias: Garcia (2019) sefiala que “son variables que se enfocan en
medir el estado interno y el funcionamiento que tiene la empresa, y se refleja a través del

rendimiento laboral de los colaboradores, la comunicacion, motivacion y la toma de decisiones”

(p. 46).

Variables Finales: Garcia (2019) indica que “se enfocan en mostrar las consecuencias
producidas y sus efectos en el comportamiento de los colaboradores; a través de las variables de

productividad, ganancia y pérdida” (p. 46).

2.2.1.7.2. Teoria de Maslow
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Segiin Chiavenato (2004), Maslow sefiala que la mayoria de los individuos buscan
constantemente satisfacer sus necesidades, ya sea de autorrealizacion, adaptacion o de seguridad

individual.

Ademas, en su teoria considera que “las necesidades superiores no se vuelven operativas

sino hasta que satisfacen a las inferiores” (Chiavenato, 2004, p. 89).

En relacion al clima organizacional, si esta teoria la enfocamos a la vida laboral del
trabajador en la empresa, podemos decir que el rendimiento laboral y el logro de objetivos
empresariales estan estrechamente relacionados con la satisfaccion de necesidades laborales por
parte de los colaboradores, ya que todo empleado busca un entorno laboral que cumpla con sus

requerimientos y esto se ve reflejado en su comportamiento y desempefio laboral

2.2.1.7.3.Teoria de Herzberg

Segun Chiavenato (2009), Herzberg indica en su teoria que la mayoria de individuos que
tienen diversas satisfacciones, incentivos y motivaciones podrian originarse de fuentes internas,
es decir, que un trabajador que siente que sus necesidades y expectativas laborales no estan
satisfechas es porque no hay una estabilidad en su entorno interno laboral, por ese motivo es muy
importante que la gerencia, los altos mando o la persona encargada de la organizacion cree un
clima organizacional que estimule el desarrollo profesional y el crecimiento laboral, si esto

sucede los objetivos y metas de la empresa estarian muy cerca de lograrse con éxito.
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La relaciéon que podemos concluir en lo que respecta a estas 3 teorias es que estan
relacionadas entre si, porque manifiestan que el comportamiento de una persona en el trabajo
depende del grado de satisfaccion que pueden tener, usandolo como estimulo para ejercer

productivamente sus funciones y desenvolverse en su area laboral.

2.2.1.8.Instrumentos de medicion del clima organizacional

De acuerdo con Silva (1996, citado en Montoya 2016) podemos encontrar diferentes
instrumentos de medicion del clima organizacional, uno de ellos es el OCQ (Organizacional
climate questionnarie), cuyos creadores son Litwin y Stinger, y consiste en el desarrollo de un
cuestionario que mide sus 9 dimensiones. Otro instrumento es el OCDQ (Organizacional climate
descriptive questionnarie) de Halpin y Croft, la cual mide sus dimensiones y es utilizado con

mayor frecuencia en el ambito educacional.

Por otro lado, segin Brunet (1987) tenemos el Profile of Organizational Characteristics,

que fue creado por Likert y es usualmente utilizado a los superiores de una organizacion.

Finalmente, Pulido (2003) sefala que el instrumento Survey of Organizations, disefiado
por Bowers y Taylor, es fundamental para el andlisis de una organizacion, ya que se enfoca en la

variable clima organizacional y la divide en 5 dimensiones, que son el objeto a medir.

2.2.2.Desempeiio laboral

2.2.2.1.Definicion del desempeiio laboral
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En la actualidad, la evaluaciéon de desempeiio es una de las medidas que se utiliza
mayormente para estimar el nivel de desarrollo laboral y las acciones y actitudes mostradas por
el colaborador en sus labores. Por este motivo, muchas organizaciones consideran importante
¢sta variable porque les da la oportunidad de generar diferentes estrategias de accion que
favorezca al potencial progreso del empleado y la productividad en la entidad. A su vez, es
fundamental conocer las diferentes definiciones de la temdtica en mencidon, por lo cual

mencionaremos algunos de ellos para una mejor compresion.

Segun Chiavenato (2007) define “al desempefio laboral como el resultado de las labores
que se le da al trabajador, es decir es el manifiesto de aquellos hechos, actitudes y conductas en

el trabajo que permiten el retraso o el logro de los objetivos de la organizacion” (p. 35).

Chiavenato (2007) sefiala que “el rendimiento o desempefio del empleado puede ser
evaluado y medido de acuerdo a las capacidades laborales, aptitudes, comportamientos, grado de

motivacion, estilos de liderazgo, y trabajo en equipo”(p. 35).

Asimismo, Chiavenato (2007) incide en que “el buen entorno laboral es fundamental
para que los colaboradores desarrollen sus funciones con comodidad y potencien sus habilidades

laborales, garantizando asi una mejora en la productividad de la empresa” (p. 35).

Por otro lado, Robbins (2013) define al desempeno laboral como la forma en que un

trabajador realiza sus actividades laborales, y también como un proceso importante para
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establecer y medir qué tan exitosa ha sido la organizacion en lo que respecta al cumplimiento y

logro de sus objetivos empresariales.

De acuerdo con Chiang (2010) sostiene que “el desempefio laboral es la conducta que
muestra el trabajador y que tiene una estrecha relacion con las acciones y aptitudes laborales para

lograr con éxitos los propositos y las metas de la organizacion” (p. 38).

Wayne (2010) considera que “el desempefio laboral estd dirigido al cumplimiento de las
metas de la empresa y que asegura que un correcto empleo de los procedimientos
organizacionales y un buen entorno laboral ayuda a maximizar la productividad de los

empleados” (p. 32).

Por ultimo, Gonzales et al. (2022) manifiestan “que el desempenio laboral se puede
entender como un engranaje en la cadena de valor de las organizaciones, que refleja la eficacia

individual en la transformacion de recursos en resultados” (p. 2).

Asimismo, Gonzales et al. (2022) también indican que “el desempefio laboral individual
es fundamental para el cumplimiento de objetivos organizacionales y puede representar un factor

de ventaja competitiva” (p. 1).

Finalmente, se puede decir que cada autor tiene diferentes conceptos o definiciones sobre

el desempefio laboral, y coinciden en que, para un dptimo desarrollo de las actividades laborales,
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ejecucion de habilidades y actitudes en el trabajo, la organizacion debe brindar adecuadas

condiciones laborales.

2.2.2.2.Factores que influyen en el desempeiio laboral

2.2.2.2.1.Factores que influyen en el desempeiio laboral segiun Ortega

De acuerdo con Ortega (2015), indica que existen diferentes factores que inciden en el

desempefio laboral de los empleados, las cuales son las siguientes:

Ausencia de una habilidad o conocimiento
Uno de estos factores influyentes se da cuando un trabajador no posee la capacidad o

habilidad para desarrollar una actividad laboral incidiendo en su desempefio en el trabajo.

Ausencia de incentivos
Toda organizacion debe tener una politica de incentivos y estimulos que ayuden al

colaborador a potenciar las habilidades y el desarrollo de las actividades laborales.

Ausencia de un ambiente confortable
El entorno laboral en una organizacion es fundamental para un buen desempefio laboral,
ya que a través de un ambiente confortable se van a fortalecer las relaciones laborales en distintas

areas de una empresa.

2.2.2.2.2.Factores que influyen en el desempeiio laboral segiun Chiavenato
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Asimismo, Chiavenato (2009) indica que existen 2 factores que inciden en el desempeio

laboral en una organizacion, las cuales son:

Factores Actitudinales
Son aquellos factores que involucran ciertas capacidades del colaborador como la

disciplina, la iniciativa, responsabilidad y cooperacion en el trabajo.

Factores Operativos

Son aquellos factores que se dan en el trabajo como la capacidad del trabajador en
determinar métodos laborales eficaces, aptitudes para la comunicaciéon e intercambio de
informacion laboral, poca frecuencia de errores en la presentacion las actividades laborales
asignadas, rapidez y efectividad en la ejecucion de tareas, y el cumplimiento de los roles

laborales.

Con respecto a los factores en mencién se puede observar que existen una serie de
coincidencias entre los 2 autores, ya que, sefialan que las habilidades y actitudes en el desarrollo
de las tareas laborales estan relacionadas con la eficiencia y eficacia en el cumplimiento de
objetivos empresariales, sin dejar de lado que el entorno de trabajo debe de ser comodo y

satisfactorio para el trabajador.

2.2.2.2.3.Factores que influyen en el desempeiio laboral segun Bain



41

Seglin Bain (2003) existen factores internos y externos que involucran al desempefio

laboral.

Factores internos

Pueden dividirse en factores duros, que estdn compuestos por la tecnologia y materias
primas, las cuales complementan el desempeio del trabajador y son de vital ayuda para ejecutar
las actividades laborales. Por otro lado, tenemos a los factores blandos, involucra a las diferentes
estrategias laborales, estilos de direccion y a la forma en que se realizan los procedimientos

organizacionales, los cuales reflejan la manera en que el colaborador desempefia sus labores.

Factores externos

Estan compuestos por la competitividad organizacional, las cuales estimulan al trabajador
a desempefiar su trabajo de manera eficiente y productiva, demostrando sus habilidades y
aptitudes a plenitud. A su vez, los cambios econdmicos continuos en la empresa son un factor
externo que incide no solo en el desempefio en el trabajo sino también en la expectativa laboral

del trabajador.

Los factores que menciona el autor se relacionan entre si debido a que una empresa
potenciara a su personal en la medida en que le brinde las herramientas de trabajo necesarias que
le permitan al empleado realizar sus funciones de manera Optima y sencilla, a su vez generar
competencia saludable que les genere el estimulo suficiente para ser mas productivos en su area

laboral.
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2.2.2.3.Teorias del desempeiio laboral
2.2.2.3.1.Teoria de Campbell

Segun Campbell (1990) el desempefio laboral estd basado en el modo en que se ejecuta
una accion o acciones para realizar las actividades laborales y no en los resultados como
mayormente se piensa. El autor afirma que para una adecuada direccion empresarial se tiene que
tener en cuenta las aptitudes, conocimientos, procedimientos organizacionales, habilidades,
estimulaciones e incentivos. A su vez, establece 8 mecanismos en la que se desarrolla su teoria,
las cuales son: habilidades especificas del cargo laboral, habilidades no especificas del cargo
laboral, desempefio en la comunicacion oral y escrita en el desarrollo de las actividades
laborales, demostracion del esfuerzo, disciplina personal, trabajo en equipo, liderazgo y toma de

decisiones.

2.2.2.3.2.Teoria de Bernandin y Beatty
Seglin Bontigui (2004), manifiesta que “Bernandin y Beatty visualizan al desempefio

laboral como el proceso de ejecucion de actividades laborales en un tiempo establecido” (p. 36).

Bontigui (2004) sefala “que en su teoria sefiala que el desempefio laboral se puede medir

basado en los siguientes elementos: cantidad de trabajo, tiempo de ejecucion de trabajo, calidad

laboral, costo-eficacia laboral, relaciones interpersonales y supervision” (p. 36).

2.2.2.3.3.Teoria de Bartram
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Para Bartram (2005, citado en Urepeque, 2017) se basa en que el desempefio laboral esta
estructurado en competencias que involucra a las aptitudes, capacidades y habilidades que el
trabajador debe tener para realizar sus actividades laborales diarias de una manera eficiente.
Estas competencias son: analisis, creatividad, interaccion, adaptacion, apoyo, liderazgo,

emprendimiento, organizacion y ejecucion.

2.2.2.3.4.Teoria de Skinner
De acuerdo con Robbins (2004), Skinner considera “que el desempefio laboral esta

relacionado con el entorno o ambiente de la empresa” (p. 46).

Segun Robbins (2004) “esta teoria se centra especificamente en el desenvolvimiento del
trabajador al momento de realizar sus funciones laborales, e ignora los sentimientos y actitudes

de los integrantes de la organizacion” (p. 46).

Finalmente, se puede decir que los 4 autores tienen teorias que son validas y que
coinciden al decir que el desempefio de un trabajador depende de las aptitudes que tenga, sin
dejar de lado al entorno interno de la empresa y los incentivos que puede ofrecer para aumentar
las competencias en las diferentes areas de trabajo. Sin embargo, también sostienen que la carga
laboral y el monitoreo del personal son importantes para cumplir con un rol de trabajo en un

tiempo determinado y eficiente.

2.2.2.4.Dimensiones del desempeifio laboral

2.2.2.4.1.Dimensiones del desempeiio laboral segun Bohorquez
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De acuerdo con Bohérquez (2007) propone 4 dimensiones que involucra a los
colaboradores y que pueden incidir en el desempefio de sus funciones laborales, estos se detallan

a continuacion:

Disposicion de Resultados
Bohoérquez (2007) sostiene “que los colaboradores de una empresa deben de conocer los
objetivos y metas de la organizacion, y a su vez tener conocimiento de la importancia del

desarrollo de las funciones laborales asignadas™ (p. 45).

Relaciones interpersonales

El autor manifiesta que es importante que en una organizacion se establezcan lazos o
vinculos de compafierismo, en el que destacan las interacciones entre los integrantes de una
empresa, el nivel de comunicacion y cooperacion al momento del planteo de solucion de
problemas.

Iniciativa

Se refiere a la voluntad propia y disposicion que tiene un colaborador para ejercer una
responsabilidad especifica, es decir que ejecuta una accion aceptando las consecuencias que
puede originar su conducta o decisiones. Para esto es importante estimular a los empleados a
intercambiar posiciones u opiniones que conlleven a ejecutar ciertas actividades sin la necesidad

de tener un impulso extra.

Trabajo en equipo



45

Se refiere a que una de las maneras mas eficaces de lograr los objetivos empresariales es
a través de un apoyo compartido, es decir que, por medio del intercambio de puntos de vista,
propuestas y recomendaciones, se pueden mejorar o desarrollar estrategias que ayuden a mejorar
los procedimientos internos y aumentar la productividad de la empresa, de esta forma se lograria

con éxito los propodsitos que hay en comun.

En definitiva, podemos recalcar que el autor considera que el trabajador al ser mas
proactivo y auténomo al realizar sus actividades laborales, mejora el desarrollo interno de la
empresa sin descuidar el trabajo en conjunto del 4rea a la que pertenecen, con el objetivo de tener

un crecimiento laboral progresivo entre el empleado y el empleador.

2.2.2.4.2.Dimensiones del desempefio laboral segun Harari y Viswesvaran

Segun Harari y Viswesvaran (2016, citado en Gonzales, Cendales y Segura, 2022)
consideran que el desempefio laboral estd basado en 3 dimensiones centrales, las cuales son
explicadas a continuacion:

Desempeiio de Tareas

Lo definen como el modo en que los colaboradores realizan sus actividades laborales
contribuyendo al cumplimiento de los propositos de la organizacion. Asimismo, estd compuesto
por diferentes indicadores de competencia en la ejecucion de tareas o actividades en el trabajo,

las cuales son: planeamiento, tareas desafiantes, iniciativa, orientacion a resultados.

Desempeiio contextual
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Lo definen como los comportamientos o las conductas que tienen los colaboradores
apoyando al entorno social y psicoldgico en el que funciona la organizacion, es decir que son las
actitudes que van mas alld de los objetivos de la organizacion, basandose en el apoyo y
participacion en actividades laborales voluntarias, productividad y relaciones sociales en la
empresa. Asimismo, estd compuesta por varios indicadores, las cuales son: conocimientos
actualizados, participacion, esfuerzo, disciplina, liderazgo, aceptacion de la autoridad, adherencia
a las reglas, meticulosidad, cumplimiento, civismo, cooperacion, responsabilidad, trabajo en

equipo, liderazgo de cambio, apoyo social y aprendizaje.

Comportamientos laborales contraproducentes

Esta definido como aquellos comportamientos de los colaboradores que perjudican el
bienestar de la empresa. Los autores sefialan que uno de las principales indicadores o conductas
perjudiciales en una empresa es el ausentismo/presentismo, el ausentismo lo explican como el
medio que representa a las inasistencias por problemas de salud o incapacidad médica, mientras
que el presentismo se da en periodos donde la productividad de la empresa se ve reducida por
problemas de salud de sus trabajadores en hora laborales remuneradas. Asimismo, esta
dimension estd compuesta por los siguientes indicadores: quejas laborales, negatividad, robo,

ausentismo, agrandamiento de problemas, presentismo, cinismo y apatia.

Estas 3 dimensiones que menciona el autor se relacionan entre si porque la manera en que
se cumplen las funciones de trabajo, el comportamiento y desenvolvimiento al realizarlos y el no
tener actitudes negativas en el desarrollo de tareas, ayudan a que el trabajador aumente su

compromiso con las metas de la empresa.
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Para la presente investigacion el autor va a asumir la propuesta de Harari y Viswesvaran,
en el que explican el desempefio laboral en 3 dimensiones. Esta eleccion se debe a que

consideramos que su analisis se ajusta a la realidad problematica del presente estudio.

2.2.2.5.Importancia del desempefio laboral

Segtin Robbins (2004), sefiala que el desempefio laboral es muy importante porque ayuda
a identificar las necesidades de los colaboradores, y asi poder capacitarlo y apoyarlos en el

desarrollo de sus capacidades al momento de realizar las actividades en el trabajo.

Asimismo, Chiang (2010) manifiesta que “el desempefio laboral es relevante porque
ayuda a identificar las percepciones que tienen los trabajadores de su entorno laboral” (p. 49)

Chiang (2010) senala “que de esta forma ayuda a una mejora en los procedimientos
organizacionales, en el sistema de incentivos y estimulaciones laborales, en el modo en que las
decisiones se controlan, y en la comunicacion interpersonal en la empresa”.(p. 49)

Ademas, “ayuda a comprobar que el nivel de productividad esta reflejado en la manera en

que las necesidades del colaborador son satisfechas y tengan un adecuado ambiente de trabajo”

(p. 49).

Con lo mencionado por los dos ultimos autores, podemos decir que el desempeio laboral

es fundamental para el crecimiento y funcionamiento de la empresa, y por ese motivo se deberia
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brindarle un mejor trato al empleado tomando en cuenta sus necesidades y estimulandolo para

que demuestre sus capacidades de manera plena.

2.2.2.6.Instrumentos de medicion del desempeiio laboral

Segun Gonzales, Cendales y Segura (2022) existen diferentes instrumentos que miden las
diversas dimensiones del desempefio laboral, estos son los 2 principales: Employee Performance
Scale (EPS) y el Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ). Estos instrumentos
mencionados miden las dimensiones de desempeiio de tareas, desempefio conceptual y
comportamientos laborales contraproducentes, las cuales son las dimensiones de Harari y

Viswesvaran.

2.3.Marco conceptual o glosario

Clima organizacional. -

De acuerdo con Likert (1986, citado en Garcia,2019), “El clima organizacional es el
caracter del ambiente de la organizacion, es una cualidad duradera del medio ambiente interno
que experimentan los colaboradores de una empresa, influye en su comportamiento” (p. 3).

Desempeiio laboral. - Robbins (2013) “define al desempefio laboral como “la forma en
que un trabajador realiza sus actividades laborales, y también como un proceso importante para
establecer y medir qué tan exitosa ha sido la organizacion en lo que respecta al cumplimiento de

sus objetivos empresariales” (p. 42).

Eficacia. -se refiere al cumplimiento de objetivos o metas empresariales propuestos.
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Eficiencia. - se refiere al cumplimiento de objetivos o metas empresariales utilizando

recursos reducidos o al minimo.

Relaciones interpersonales. - Es el vinculo, interaccidon reciproca y comunicacion que

existe entre las personas basadas en un comportamiento emocional y sentimental.

Ausentismo. - se refiere a la actividad frecuente en el que un trabajador no acude o se

ausenta frecuentemente en la empresa donde labora.

Presentismo. - se refiere a la actividad frecuente en el que un trabajador ejerce sus

funciones laborales mas del tiempo establecido en su jornada laboral.

Autorrealizacién. - se refiere al cumplimiento de los objetivos personales de un

individuo y la sensacion de satisfaccion al lograr con éxito lo propuesto.

Ventaja competitiva. - se refiere a la caracteristica mas sobresaliente de una empresa

que la hace distinta a las demas e incide en su competitividad empresarial.
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CAPITULO III

3.HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1Hipdtesis y supuestos basicos

3.1.1. Hipotesis General

Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal de una
empresa de construccion transnacional China, en la Ciudad de Lima Metropolitana, 2022.

3.1.2. Hipaotesis especifica

—Existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral del personal de una empresa
de construccién transnacional China, en la Ciudad de Lima Metropolitana, 2022.

—Existe relacion entre la comunicacion y el desempeno laboral del personal de una
empresa de construccion transnacional China, en la Ciudad de Lima Metropolitana, 2022.

—Existe relacion entre la toma de decisiones y el desempefio laboral del personal de una

empresa de construccion transnacional China, en la Ciudad de Lima Metropolitana, 2022.

3.2. Identificacion de variables y unidades de analisis
Variable Independiente (X): Clima Organizacional
El clima organizacional comprende la percepcion del entorno laboral que sienten los

colaboradores, y que influyen en su conducta y modo de realizar sus actividades laborales.
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Segun Piqueras (2018) “el clima organizacional es el medio en el que se desarrolla el
trabajo diario; y la calidad de este, incide en el nivel satisfaccion de los trabajadores afectando la

productividad empresarial” (p.26).

Variable Dependiente (Y): Desempeifio Laboral
El desempefio laboral comprende el comportamiento y actitud que muestra el trabajador

en el desarrollo de sus actividades laborales, y su interaccion con el personal de su misma area.

De acuerdo con Chiang (2010) sostiene que el desempefio laboral es la conducta que
muestra el trabajador y que tiene una estrecha relacion con las acciones y aptitudes laborales para

lograr con €xitos los propdsitos y las metas de la organizacion.
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Titulo: Clima Organizacional y su relacion en el desempeiio laboral del personal de una empresa de construcciéon transnacional China, en la Ciudad de Lima Metropolitana, 2022

OPERACIONALIZACION DE YARIABLES

YARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMSI/REACTIYO PREGUNTAS
REACTIVO 1 La empresa ofrece incentivos remunerados adecuados
T P PN HOTE s REACTIVO 2 Considero adecuado los beneficios adicionales que brinda la empresa
REACTIVO 3 Los trabajadores son recompensados por objetivos logrados
REACTIVO 4 Considera que la empresa le da una remuneracion econdmica justa por las labores desempeniadas
?A'mﬁrdilgg:q REACTIVO S Realizo mis actividades laborales con agrado v entusiasmo
Indicador 2: Satisfaccién laboral REACTIVO 6 Doy mi mejor esfuerzo en la realizacién de mis actividades laborales
REACTIVO 7 Me siento satisfecho con mis funciones laborales en la empresa
Indicader 3 Condiciorias Liaborales REACTIVO 8 Existe buena administracién de los recursos en la empresa
REACTIVO 3 Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo
Indicador 4: Trabai ; REACTIVO 10 En mi rea de trabajo la informacién fluye adecuadamente
neesror LR fven REACTIVO 11 Existe una relacién armoniosa en mi drea de trabajo
YARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL Indicador 5: Cooperacién REACTIVO 12 Existe colaboracidn entre el personal de distintas dreas de la empresa
S REACTIVO 13 Existe interaccién entre los trabajadores yla gerencia de la empresa
2.COMUNICACION REACTIVO 14 La empresa promueve larealizacidn de actividades de integracién
REACTIVO 15 Participo frecuentemente en las actividades de integracidn.
Indicador B: Relaciones Interpersonales REACTIYO 16 La empresa fomenta y promueve la comunicacidn interna.
REACTIVO 17 Siento que eltrato de las personas en la empresa es amable y no se hacen distinciones.
REACTIVO 18 Siento que eltrato de las personas en la empresa es justo y no se hacen diferencias de ningdn tipo.
REACTIVO 13 Tengo control sobre el ritmo en que desarrollo mis actividades laborales
4 Indicador 7: Autonomia REACTIVO 20 Tengo la oportunidad de elegir como solucionar los problemas relacionados con mis actividades laborales
gggl;:sh:glrusri&TOMA DE REACTIVO 21 Tengo influencia en las decisiones tomadas en el drea donde desarrollo mis funciones.
T — REACTIVO 22 La gerencia delega la toma de decisiones de acuerdo alas competencias de los trabajadores.
REACTIVO 23 La empresa permite alos trabajadores tomar la iniciativa en la toma de decisiones.
Indicador 3:Planeamiento REACTIVO 24 Planifiqué mitrabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma.
REACTIVO 25 Mi planificacién laboral fue dptima.
DIMENSION 4: Indicador 10: Tareas Desafiantes REACTIVO 26 Cuando surgen tareas complejas busco la forma de resolverlas
DESEMPERIO DE TAREAS REACTIVO 27 Busco frecuentemente resolver tareas complejas en el trabajo
Indicador 1t: Iniciativa REACTIVO 28 Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas.
REACTIVO 23 Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas sin que me lo pidieran.
Indicador 12: Orientacién a resultados REACTIVO 30 En mitrabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr.
- T ————— REACTIVO 31 Siempre trato de mantener mis conocimientos laborales actualizados.
YARIABLE 2: DESEMPERIO LABORAL gg‘g::ﬂ!’:gg 3 REACTIVO 32 Siempre trato de mantener mis habilidades laborales actualizadas.
CONTEXTUAL Indicador 14: Participacién REACTIVO 33 Propongo ideas en mi drea de trabajo.
REACTIVO 34 Participo activamente de las reuniones laborales.
Indicador 15: Quejas Laborales REACTIVO 35 Me quejo constantemente de asuntos sinimportancia en el trabajo.
DIMENSION S: REACTIVO 36 Me quejo constantemente de los problemas que se presentan en mitrabajo.
COMPORTAMIENTOS REACTIVO 37 Comento aspectos negativos de mitrabajo con mis compaiieros.
LABORALES Indicador 16: Negatividad REACTIVO 38 Me concentro en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de enfocarme en las cosas positivas.
CONTRAPRODUCENTES REACTIVO 33 Comento aspectos negativos de mi trabajo con gente que no pertenecia ala empresa.
Indicador 17: Agrandamiento de problemag REACTIVO 40 Genero problemas en el trabajo innecesariamente
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Titulo: Clima Organizacional y su relacion en el desempeiio laboral del personal de una empresa de construccion transnacional China, en la Ciudad de Lima Metropolitana, 2022

MATRIZ DE CONSISTENCIA

FORMULACION DEL PROBLEMA OBJETI¥O GENERAL HIPOTESIS GENERAL YARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
Tipo de Investigacion: aplicada con enfoque
p— -~ : S Determinar  la relacidn  entre el  clima|Existe relacidn entre el clima organizacional Método de Investigacion: método hipotétice
dCualesla relaf ion entre el clima organizacional organizacional y el desempefio laboral delly el desempefio laboral del personal de una INCENTI¥O, SATISFACCION Diseiio de i tigacion: Noe tal, ds
y el desempeno laboral del personal de una Lo .o . 3 s .
empresa de construccién transnacional China personal de una empresa de construccion|empresa de construccion transnacional MOTIVACION LABORAL,EFICACIA transversal y correlacional.
en I3 Ciudad de Lima Metropolitana, 2022. ' transnaci9nal China, en la Ciudad de Lima|China, en la Ciudad de Lima Metropolitana, LABORAL,CONDICIONES Instrumentos de recoleccion de datos:
) Metropolitana, 2022. 2022, LABORALES « Cuestionario
— — — Técnicas de procesamiento y anilisis de
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETI¥OS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS « Recoleccidn de los datos obtenidos de las encue
;De que manera se relaciona la motivacion con| Demostrar que la motivacion se relaciona con Eviste relacion entre la motivacion y el .M? Dmc?siggl o, tr:sl'af.lo d[; da;os’ i
il d:sem eho laboral del personal de unalel desem eqﬁo laboral del personal de una desempefio laboral del personal de una RELACIONES INTERPERSONALES, | e +para adquiirtablas de fizcuencia
empresa :e construccion tra:snacional China,| empresa :e construccidn ua:snacional China,| *TPres2 de_oconstiuccién transnacional VARIABLE COMUNICACION TRABAJO ENEQUIPO, Poblacio M :
pres - " | #mpres : ; "| China, en la Ciudad de Lima Metropolitana,|  INDEPENDIENTE: COOPERACION oblacion y Muestra: '
en la Ciudad de Lima Metropolitana, 20222 en la Ciudad de Lima Metropolitana, 2022. 2022 CLIMA, Poblacion: La poblacidn del presente estudio es
) ORGANIZACIONAL compuesta por el personal de una empresa constr
. i L L . Existe relacién entre la comunicacion y el transnacional China ubicada en Lima, constituida p
iDe lqt;e manera sle ;elacilodnT la comulnlgaclon Dernols:‘rar que La clto;nunllcdacllon se rleljclona desempefio lsboral del personal de una personas de diferentes ireas.
empresa de tonsituooidn transnacionel China|empresa de consiruocin ansnacional China,| TTIWI#S4 de_constuccién transnacional Muestra: Lamuestid consta de 6l personas que
g "| Chi i i i la empresa constructora transnacional China.
en la Ciudad de Lima Metropolitana, 20222 en la Ciudad de Lima Metropolitana, 2022. g!ohzlr;a en la Ciudad de Lima Metropolitana, P
- - TOrA DE DECISIONES AUTONOMI &, LIDERAZGO Para determunar la muestea se emploars la siguiente formeda e
¢iDe que manera se relaciona la toma de|Demostrar que la toma de decisiones se|Euiste relacidn entre latoma de decisiones
decisiones en el desempefo laboral del personal|relaciona con el desempefio laboral del|y el desempefio laboral del personal de una NZ'pe
de una empresa de construccion transnacional| personal de una empresa de construccidn|empresa de construccidn transnacional TN SR T
China, en la Ciudad de Lima Metropolitana,|transnacional China, en la Ciudad de Lima|China, en la Ciudad de Lima Metropolitana,
2022? Metropolitana, 2022. 2022.
Dyl
PLAMNEAMIENTO, TAREAS T —
DESAFIANTES, z=19
DESEMPEAD DE TAREAS INICIATIVA,ORIENTACION A peo
RESULTADOS a=0
E=005
DEVPAET\!IGIE;:IETE DESEMPERO CONOCIMIENTOS ACTUALIZADOS, N-
DESEMPEFD LABORAL CONTEXTUAL PARTICIPACION
1139
COMPORTAMIENTOS
LABORALES QUEJAS LABORALES, NEGATIVIDAD,

CONTRAPRODUCENTES

AGRANDAMIENTO DE PROBLEMAS
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CAPITULO IV

4.METODO
4.1. Tipo y método de investigacion
4.1.1. Tipo de Investigacion
La presente investigacion es de tipo aplicada con enfoque cuantitativo, ya que
se procedera a recolectar datos a través de encuestas para la muestra de estudio con la

finalidad de validar las hipotesis.

De acuerdo con Salgado (2018), la investigacion aplicada se “enfoca en la

resolucion de problemas practicos con un margen de generalizacion limitado” (p. 64).

Asimismo, Sampieri (2014) manifiesta que el enfoque de naturaleza
cuantitativa consiste en “utilizar la recoleccion de datos para probar hipotesis con base en la
medicion numérica y el andlisis estadistico, con el fin establecer pautas de comportamiento

y probar teorias” (p. 36).

4.1.2. Método de Investigacion
En la investigacion se empled el método hipotético deductivo porque en base a

observaciones se ha formulado y determinado un problema para dar lugar a las hipdtesis, y
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luego posteriormente se obtendran resultados, las cuales seran de utilidad para el analisis de

las variables, y de esa manera realizar las respectivas conclusiones.

De acuerdo con Salgado (2018) el método hipotético deductivo esta relacionado

con las fases del método cientifico, debido que:

“A partir de la observacion de casos se plantea un problema, a través de un proceso
de induccion, se remite una teoria, con el marco teorico se formulan objetivos e hipotesis, y

se intenta validar con la recoleccion de datos” (p. 64).

4.2. Diseno especifico de investigacion

El presente estudio tiene un disefio:

No experimental: Guevara (2015) sefiala “que debido a que las variables no han

sido modificadas intencionalmente ni puestas a pruebas, sino todo lo contrario, se tomaron

en su ambiente natural sin modificaciones” (p. 68).

Descriptivo: Sampieri (2014) indica “que debido a que se busca, se mide y se

recoge informacion de las caracteristicas, propiedades y rasgos de un determinado

problema con la finalidad de especificar y explicar sus dimensiones con exactitud” (p. 154).
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Transversal: “debido a que la medicion y recoleccion de datos se realizard en un

momento Unico” (Sampieri, 2014, p. 154).

Correlacional: “debido a que describen dos o mas variables, y su interaccion e
interrelacion en un momento determinado” (Sampieri, 2014, p. 158).

4.3. Poblacion, Muestra o Participantes

La poblacién del presente estudio estd compuesta por el personal de una empresa
constructora transnacional China ubicada en Lima, constituida por 72 personas de

diferentes areas.
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Para determinar la muestra se empleara la siguiente formula estadistica:

_ NZ’pq
(N—-1)E? + Z%pq

n

Donde:
n = es la muestra a encontrar

Z=1096

n=(72) (3.8416) (0.5) (0.5) =69.1488
(71) (0.0025) + (3.8416) (0.25) 1.1379

n=60.77

La muestra consta de 61 personas que laboran en la empresa constructora

transnacional China.

4.4. Instrumentos de recoleccion de datos
El presente estudio utilizara el cuestionario como instrumento de recoleccion de
datos, el cual esta conformado por 40 preguntas cerradas que contienen respuestas de tipo

Likert. Las preguntas estan elaboradas basdndose en las variables, dimensiones e
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indicadores de la investigacion; con el propdsito de verificar la validez de las hipdtesis

formuladas y/o planteadas.

Segun Sampieri (2014), “la confiabilidad es el grado en que un instrumento de
medicion produce resultados consistentes y coherentes” (p. 200). Por esa razon, el presente
estudio sefiala que la validacion del cuestionario estd centrada en el nivel de confiabilidad
de la encuesta que se realiz6 al efectuar su elaboracion, debido a que las preguntas estan
basadas con los indicadores y dimensiones de cada variable. Asimismo, para determinar la
confiabilidad del cuestionario se utilizard el Alpha de Cronbach, cuyo valor del indice debe

de ser mayor a 0.70.

De acuerdo con Sampieri (2014) “la validez de una encuesta es el grado en que un
instrumento en verdad mide la variable que se busca medir” (p. 196), por ese motivo se

realiz6 un juicio de expertos y una prueba piloto.

4.5 Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Para el procesamiento de datos, primero se procedié a recoger los datos obtenidos
de las encuestas y se utilizo el MS Office Excel para el traslado de estos datos.
Posteriormente, se aplicaron procesos estadisticos a través del software SPSS, con el
proposito de adquirir tablas de frecuencia de las preguntas del cuestionario. Finalmente, se
utiliz6 el test estadistico chi — cuadrado para analizar y verificar si hay relacion entre las

variables.
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4.6 Procedimiento de ejecucion del estudio

El procedimiento para la ejecucion del estudio se describe de la siguiente manera:

-Se observd y recolectd informacion para identificar la problemadtica de la
organizacion.

-Se realiz6 una matriz de consistencia con una variable dependiente y una variable
independiente, de las que se originaron las dimensiones y los indicadores, los cuales fueron
de utilidad para la formulacién de preguntas para el cuestionario.

-Aplico la encuesta cerrada de tipo Likert al personal de la empresa (muestra del
estudio)

-Recoleccion y creacion de una base de datos con la informacion obtenida de las
encuestas.

-Revision y analisis de los datos mediante tablas de frecuencia y graficos.
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CAPITULO YV
5.RESULTADOS Y DISCUSION
5.1.Datos cuantitativos
5.1.1.Confiabilidad de Resultados
Tabla 1
Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Vilido 72 100,0
Excluidos 0 ,0
Total 72 100,0

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022

Se puede analizar que de un total de 72 casos para las variables Clima

Organizacional y Desempeino laboral, se han considerado validos los 72 casos y no se

excluy6 ninguno de los mismos.

Tabla 2

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,705

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022

40
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Se puede decir que el numero de casos validos es 72, el numero de elementos
analizados son 40, y por ultimo el Alfa de Cronbach es de 0,705 lo que indica que la escala

y aplicacion del instrumento es confiable.

5.2.Analisis de resultados

5.2.1.El clima organizacional de una empresa constructora transnacional china

En los siguientes cuadros se mostrard e interpretard algunos de los resultados de la

encuesta con respecto a la variable en mencion:

Tabla 3

La empresa ofrece incentivos remunerados adecuados

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

Totalmente en 47 65.3 65.3 65.3
desacuerdo
Desacuerdo 10 13,8 13,8 79,1
Ni de acuerdo ni 13 18,1 18.1 97.2
en desacuerdo
De acuerdo 2 2.8 2.8 100,0
Total 72 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022
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Figura 1

La empresa ofrece incentivos remunerados adecuados

3
= Totalmente en desacuerdo
= Desacuerdo
= Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022

En la tabla 3 y figura 1 se puede observar que de los 72 encuestados, 47 manifiestan
que estan totalmente en desacuerdo en que la empresa ofrece incentivos remunerados

adecuados; en términos porcentuales esto representa el 65%.

Asimismo, 10 encuestados estan en desacuerdo; en términos porcentuales esto
representa el 14%, 13 de los encuestados estan ni de acuerdo ni en desacuerdo; en términos

porcentuales esto representa el 18%.

Por ultimo, 2 de los encuestados estan de acuerdo en que la empresa ofrece

incentivos remunerados adecuados; en términos porcentuales esto representa el 3%.
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En tal sentido se puede inferir que los colaboradores en su mayoria coinciden en que
los incentivos que la empresa les ofrece no llegan a cumplir con sus expectativas.

Tabla 4

Considero adecuado los beneficios adicionales que brinda la empresa

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

Totalmente en 46 63.9 63.9 63.9
desacuerdo
Desacuerdo 11 15,2 15,2 79,1
Ni de acuerdo ni 13 18.1 18,1 97.2
en desacuerdo
De acuerdo 2 2,8 2,8 100,0
Total 72 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022
Figura 2

Considero adecuado los beneficios adicionales que brinda la empresa

39
= Totalmente en desacuerdo
= Desacuerdo
= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022
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En la tabla 4 y figura 2 se puede observar que de los 72 encuestados, 46 manifiestan
que estan totalmente en desacuerdo con los beneficios adicionales que brinda la empresa;

en términos porcentuales esto representa el 64%.

Asimismo, 11 encuestados estan en desacuerdo; en términos porcentuales esto
representa el 15%, 13 de los encuestados estan ni de acuerdo ni en desacuerdo; en términos

porcentuales esto representa el 18%.

Por ultimo, 2 de los encuestados estan de acuerdo con los beneficios adicionales que

brinda la empresa; en términos porcentuales esto representa el 3%.

En tal sentido se puede inferir que los colaboradores en su mayoria coinciden en que
los beneficios adicionales que la empresa les ofrece no llegan a cumplir con sus

expectativas.

Tabla 5

Los trabajadores son recompensados por objetivos logrados

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado
Totalmente en 64 88.9 88.9 88.9
desacuerdo
Desacuerdo 8 11,1 11,1 100,0
Total 72 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022
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Figura 3

Los trabajadores son recompensados por objetivos logrados

= Totalmente en desacuerdo

= Desacuerdo

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022

En la tabla 5 y figura 3 se puede observar que de los 72 encuestados, 64 manifiestan
que estan totalmente en desacuerdo con respecto a que los trabajadores son recompensados

por objetivos logrados; en términos porcentuales esto representa el 89%.

Asimismo, 8 de los encuestados manifiestan que estan en desacuerdo; representando

en términos porcentuales un 11 %.

En tal sentido se puede inferir que los colaboradores en su totalidad coinciden en

que no son recompensados por objetivos logrados.



Tabla 6

66

Considera que la empresa le da una remuneracion economica justa por las labores

desemperiadas
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en 60 83,3 83,3
desacuerdo
Desacuerdo 12 16,7 100,0
Total 72 100,0

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022

Figura 4

Considera que la empresa le da una remuneracion economica justa por las labores

desemperiadas

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022

= Totalmente en desacuerdo

= Desacuerdo

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo
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En la tabla 6 y figura 4 se puede observar que de los 72 encuestados, 60 manifiestan
que estan totalmente en desacuerdo con que la empresa les da una remuneracién econémica

justa por las labores desempefiadas; en términos porcentuales esto representa el 83%.

Asimismo, 12 de los encuestados manifiestan que estdn en desacuerdo;

representando en términos porcentuales un 17 %.

En tal sentido se puede inferir que los colaboradores en su totalidad coinciden en
que la empresa no les da una remuneracion justa por las labores que desempenan, por ese

motivo se puede decir que no cumple con sus expectativas salariales.

Tabla 7

Realizo mis actividades laborales con agrado y entusiasmo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Totalmente en 46 63,9 63,9 63,9
desacuerdo
Desacuerdo 13 18,1 18,1 82,0
Ni de acuerdo 11 15,2 15,2 97,2
ni en
desacuerdo
De acuerdo 2 2,8 2,8 100,0
Total 72 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022
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Figura 5

Realizo mis actividades laborales con agrado y entusiasmo

3%
= Totalmente en desacuerdo
= Desacuerdo
= Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022

En la tabla 7 y figura 5 se puede observar que de los 72 encuestados, 46 manifiestan
que estan totalmente en desacuerdo con la accién de que realizan sus actividades laborales

con agrado y entusiasmo; en términos porcentuales esto representa el 64%.

Asimismo, 13 encuestados estan en desacuerdo; en términos porcentuales esto
representa al 18%, 11 de los encuestados estan ni de acuerdo ni en desacuerdo; en términos

porcentuales esto representa el 15%.

Por ultimo, 2 de los encuestados estan de acuerdo con la accion de que realizan sus
actividades laborales con agrado y entusiasmo; en términos porcentuales esto representa el

3%.
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En tal sentido se puede inferir que los colaboradores en su mayoria coinciden en que

no realizan sus actividades laborales con agrado y entusiasmo en la empresa.

Tabla 8

Existe buena administracion de los recursos en la empresa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en 66 91,7 91,7 91,7
desacuerdo
Desacuerdo 6 8,3 8,3 100,0
Total 72 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022

Figura 6

Existe buena administracion de los recursos en la empresa

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022

= Totalmente en desacuerdo

= Desacuerdo

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo
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En la tabla 8 y figura 6 se puede observar que de los 72 encuestados, 66 manifiestan
que estan totalmente en desacuerdo con que existe una buena administracion de los

recursos en la empresa; en términos porcentuales esto representa el 92%.

También, 6 de los encuestados manifiestan que estdn en desacuerdo; representando

en términos porcentuales un 8 %.

En tal sentido se puede inferir que los colaboradores en su totalidad coinciden en

que no hay una buena administracion y gestion de los recursos en la empresa.

Tabla 9

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en 60 83,3 83,3 83,3
desacuerdo
Desacuerdo 12 16,7 16,7 100,0
Total 72 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022
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Figura 7

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

= Totalmente en desacuerdo

= Desacuerdo

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022

En la tabla 9 y figura 7 se puede observar que de los 72 encuestados, 60 manifiestan
que estan totalmente en desacuerdo con que se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

en la empresa; en términos porcentuales esto representa el 83%.

Asimismo, 12 de los encuestados manifiestan que estdn en desacuerdo;

representando en términos porcentuales un 16,7 %.

En tal sentido se puede inferir que los colaboradores en su totalidad coinciden en

que no hay una disposicion de tecnologia que facilite y sirva de apoyo en el trabajo.



Tabla 10

En mi area de trabajo la informacion fluye adecuadamente

72

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Totalmente en 48 66,7 66,7 66,7
desacuerdo
Desacuerdo 15 20,8 20,8 87,5
Ni de acuerdo 7 9,7 9,7 97,2
ni en
desacuerdo
De acuerdo 1 1,4 1,4 98,6
Totalmente de 1 1,4 1,4 100,0
acuerdo
Total 72 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022

Figura 8

En mi area de trabajo la informacion fluye adecuadamente

1
9
‘ = Totalmente en desacuerdo
= Desacuerdo
\ = Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022
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En la tabla 10 y figura 8 se puede observar que de los 72 encuestados, 48
manifiestan que estdn totalmente en desacuerdo con que en las areas de trabajo fluye la

informacion adecuadamente, representando en términos porcentuales un 67%.

Asimismo, 15 de los encuestados manifiestan que estdn en desacuerdo;
representando en términos porcentuales un 21 %, 7 encuestados estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo en términos porcentuales esto representa el 10% y 1 encuestado esta de

acuerdo; en términos porcentuales esto representa el 1%.

Por ultimo, 1 encuestado estd totalmente de acuerdo con que en las areas de trabajo
fluye la informacion adecuadamente; en términos porcentuales esto representa el 1%.
En tal sentido se puede inferir que la mayor parte de los colaboradores coinciden en

que no hay una adecuada fluidez de informacion entre las areas de trabajo.

Tabla 11

Existe colaboracion entre el personal de distintas areas de la empresa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en 43 59,7 59,7 59,7
desacuerdo
Desacuerdo 16 22,2 22,2 81,9
De acuerdo 13 18,1 18,1 100,0
Total 72 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022
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Figura 9

Existe colaboracion entre el personal de distintas dreas de la empresa

= Totalmente en desacuerdo

= Desacuerdo

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022

En la tabla 11 y figura 9 se puede observar que de los 72 encuestados, 43
manifiestan que estan totalmente en desacuerdo con que exista colaboracion entre el

personal de distintas areas de la empresa; en términos porcentuales esto representa el 60%.

Asimismo, 16 de los encuestados manifiestan que estdn en desacuerdo;

representando en términos porcentuales un 22%.

Por ultimo, 13 encuestados estan ni de acuerdo ni en desacuerdo con que exista
colaboracion entre el personal de distintas areas de la empresa; en términos porcentuales

esto representa el 18%.
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En tal sentido se puede inferir que los colaboradores en su mayoria coinciden en que

no hay colaboracion entre el personal de distintas areas de la empresa.

Tabla 12

Existe interaccion entre los trabajadores y la gerencia de la empresa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en 56 77,8 77,8 77,8
desacuerdo
Desacuerdo 16 22,2 22,2 100,0
Total 72 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022

Figura 10

Existe interaccion entre los trabajadores y la gerencia de la empresa

‘ = Totalmente en desacuerdo

= Desacuerdo
= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022



76

En la tabla 12 y figura 10 se puede observar que de los 72 encuestados, 56
manifiestan que estdn totalmente en desacuerdo con que exista interaccion entre los

trabajadores y la gerencia de la empresa; en términos porcentuales esto representa el 78%.

Asimismo, 16 de los encuestados manifiestan que estdn en desacuerdo;

representando en términos porcentuales un 22 %.

En tal sentido se puede inferir que los colaboradores en su totalidad coinciden en

que no hay interaccion entre los trabajadores y la gerencia de la empresa.

Tabla 13

La empresa promueve la realizacion de actividades de integracion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Totalmente en 3 4.2 4.2 4,2
desacuerdo
Desacuerdo 17 23,6 23,6 27,8
Ni de acuerdo ni 7 9,7 9,7 37,5
desacuerdo
De acuerdo 45 62,5 62,5 100,0
Total 72 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022
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Figura 11

La empresa promueve la realizacion de actividades de integracion

= Totalmente en desacuerdo

= Desacuerdo

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022

En la tabla 13 y figura 11 se puede observar que de los 72 encuestados, 3
manifiestan estan totalmente en desacuerdo con que la empresa promueva la realizacion de

actividades de integracion; en términos porcentuales esto representa el 4%.

Asimismo, 17 encuestados estan en desacuerdo; en términos porcentuales esto
representa el 24%, 7 de los encuestados estan ni de acuerdo ni en desacuerdo; en términos

porcentuales esto representa el 10%.

Por ultimo, 45 de los encuestados estan de acuerdo con que la empresa promueva la

realizacion de actividades de integracion; en términos porcentuales esto representa el 62%.
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En tal sentido se puede inferir que la mayoria de los colaboradores coinciden en que

la empresa promueve la realizacion de actividades de integracion.

Tabla 14

Participo frecuentemente en las actividades de integracion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Totalmente en 42 58,3 58,3 58,3
desacuerdo
Desacuerdo 13 18,1 18,1 76,4
De acuerdo 12 16,7 16,7 93,1
Totalmente de 5 6,9 6,9 100,0
acuerdo
Total 72 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022

Figura 12

Participo frecuentemente en las actividades de integracion

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022

= Desacuerdo

De acuerdo

= Totalmente en desacuerdo

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo

Totalmente de acuerdo
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En la tabla 14 y figura 12 se puede observar que de los 72 encuestados, 42
manifiestan que estan totalmente en desacuerdo con participar frecuentemente en las

actividades de integracion de la empresa; en términos porcentuales esto representa el 58%.

Asimismo, 13 de los encuestados estdn en desacuerdo; en términos porcentuales
esto representa el 18%, 12 de los encuestados estan de acuerdo; en términos porcentuales

esto representa el 17%.

Por ultimo, 5 de los encuestados totalmente estan de acuerdo con participar
frecuentemente en las actividades de integracion de la empresa; en términos porcentuales

esto representa el 7%.

En tal sentido se puede inferir que los colaboradores en su mayoria coinciden en que
no hay participacion frecuente en las actividades de integracion de la empresa.
Tabla 15

La empresa fomenta y promueve la comunicacion interna

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Totalmente en 9 12,5 12,5 98.6
desacuerdo
Desacuerdo 53 73,6 73,6 86,1
Ni de acuerdo ni 4 5,6 5,6 91,7
desacuerdo
De acuerdo 6 8,3 8,3 100,0
Total 72 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022
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Figural3

La empresa fomenta y promueve la comunicacion interna

= Totalmente en desacuerdo

= Desacuerdo

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022

En la tabla 15 y figura 13 se puede observar que de los 72 encuestados, 9
manifiestan que estan totalmente en desacuerdo con que la empresa fomenta y promueve la

comunicacion interna; en términos porcentuales esto representa el 12%.

Asimismo, 53 encuestados estan en desacuerdo; en términos porcentuales esto
representa el 74%, 4 de los encuestados estan ni de acuerdo ni en desacuerdo; en términos

porcentuales esto representa el 6%.

Por ultimo, 6 de los encuestados estan de acuerdo con que la empresa fomenta y

promueve la comunicacion interna; en términos porcentuales esto representa el 8%.
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En tal sentido se puede inferir que la mayoria de los colaboradores coinciden en que

la empresa no fomenta y promueve la comunicacion interna.

Tabla 16

Siento que el trato de las personas en la empresa es amable y no se hacen distinciones

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Totalmente en 15 20,8 20,8 20,8
desacuerdo
Desacuerdo 40 55,6 55,6 76,4
Ni de acuerdo 12 16,7 16,7 93,1
ni desacuerdo
De acuerdo 5 6,9 6,9 100,0
Total 72 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022

Figura 14

Siento que el trato de las personas en la empresa es amable y no se hacen distinciones

7%
= Totalmente en desacuerdo

= Desacuerdo
= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022
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En la tabla 16 y figura 14 se puede observar que de los 72 encuestados, 15
manifiestan que estan totalmente en desacuerdo con que el trato de las personas en la
empresa es amable y no se hacen distinciones; en términos porcentuales esto representa el

21%.

Asimismo, 40 encuestados estan en desacuerdo; en términos porcentuales esto
representa el 55%, 12 de los encuestados estan ni de acuerdo ni en desacuerdo; en términos

porcentuales esto representa el 17%.

Por ultimo, 5 de los encuestados estdn de acuerdo con que el trato de las personas en
la empresa es amable y no se hacen distinciones; en términos porcentuales esto representa
el 7%.

En tal sentido se puede inferir que la mayoria de los colaboradores coinciden en que

el trato de las personas en la empresa no es amable y si se hacen distinciones.

Tabla 17
Tengo la oportunidad de elegir como solucionar los problemas relacionados con mis

actividades laborales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en 59 81,9 81,9 81,9
desacuerdo
Desacuerdo 13 18,1 18,1 100,0

Total 72 100,0 100,0
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Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022
Figura 15
Tengo la oportunidad de elegir como solucionar los problemas relacionados con mis

actividades laborales

= Totalmente en desacuerdo

= Desacuerdo

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022

En la tabla 17 y figura 15 se puede observar que de los 72 encuestados, 59
manifiestan que estdn totalmente en desacuerdo con respecto a tener la oportunidad de
elegir como solucionar los problemas relacionados con sus actividades laborales; en

términos porcentuales esto representa el 82%.

Asimismo, 13 encuestados estan en desacuerdo; en términos porcentuales esto

representa el 18%.
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En tal sentido se puede inferir que los colaboradores en su totalidad coinciden en
que los colaboradores no tienen la oportunidad de elegir como solucionar los problemas

relacionados con sus actividades laborales.

Tabla 18

Tengo influencia en las decisiones tomadas en el area donde desarrollo mis funciones

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en 59 81,9 81,9 81,9
desacuerdo
Desacuerdo 13 18,1 18,1 100,0
Total 72 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022

Figura 16

Tengo influencia en las decisiones tomadas en el area donde desarrollo mis funciones

= Totalmente en desacuerdo

= Desacuerdo

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022
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En la tabla 18 y figura 16 podemos observar que de los 72 encuestados, 59
manifiestan que estdn totalmente en desacuerdo con respecto a tener influencia en las
decisiones tomadas en el area donde desarrollan sus funciones; en términos porcentuales

esto representa el 82%.

Asimismo, 13 encuestados estan en desacuerdo; en términos porcentuales esto

representa el 18%.

En tal sentido se puede inferir que los colaboradores en su totalidad coinciden en
que los colaboradores no tienen influencia en las decisiones tomadas en el area donde

desarrollan sus funciones.

Tabla 19

La empresa permite a los trabajadores tomar la iniciativa en la toma de decisiones

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en 59 81,9 81,9 81,9
desacuerdo
Desacuerdo 13 18,1 18,1 100,0
Total 72 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022
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Figura 17

La empresa permite a los trabajadores tomar la iniciativa en la toma de decisiones

= Totalmente en desacuerdo

= Desacuerdo

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022

En la tabla 19 y figura 17 se puede observar que de los 72 encuestados, 59
manifiestan que estan totalmente en desacuerdo con respecto a que la empresa permite a los
trabajadores tomar la iniciativa en la toma de decisiones; en términos porcentuales esto

representa el 82%.

También, 13 encuestados estdn en desacuerdo; en términos porcentuales esto

representa el 18%.

En tal sentido se puede inferir que los colaboradores en su totalidad coinciden en

que la empresa no permite a los trabajadores tomar la iniciativa en la toma de decisiones.

5.2.2.El desempeifio laboral de una empresa constructora transnacional china
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En los siguientes cuadros se mostrara e interpretard los resultados de la encuesta con

respecto a la variable en mencion:

Tabla 20

Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Desacuerdo 5 6,9 6.9 6.9
Ni de acuerdo ni 13 18,1 18,1 25,0
desacuerdo
De acuerdo 37 51,4 51,4 76,4
Totalmente de 17 23,6 23,6 100,0
acuerdo
Total 72 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022

Figura 18

Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma

N

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022

= Totalmente en desacuerdo
= Desacuerdo

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

= Totalmente de acuerdo
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En la tabla 20 y figura 18 se puede observar que de los 72 encuestados, 5
manifiestan que estan en desacuerdo con respecto a que planifican su trabajo de manera tal

que pueden hacerlo en tiempo y forma; en términos porcentuales esto representa el 7%.

Asimismo, 13 encuestados estan ni de acuerdo ni en desacuerdo; en términos
porcentuales esto representa el 18%, 37 de los encuestados estan de acuerdo; en términos

porcentuales esto representa el 51%.

Por ultimo, 17 de los encuestados estan totalmente de acuerdo con respecto a que
planifican su trabajo de manera tal que pueden hacerlo en tiempo y forma; en términos

porcentuales esto representa el 24%.

En tal sentido se puede inferir que la mayoria de los colaboradores coinciden en que
si planifican su trabajo de manera tal que pueden hacerlo en tiempo y forma.

Tabla 21

Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Desacuerdo 10 13,9 13,9 13,9
Ni de acuerdo ni 16 22,2 22,2 36,1
desacuerdo
De acuerdo 42 58,3 58,3 94,4
Totalmente de 4 5,6 5,6 100,0
acuerdo
Total 72 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022
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Figura 19

Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas

= Totalmente en desacuerdo

= Desacuerdo

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022
En la tabla 21 y figura 19 se puede observar que de los 72 encuestados, 10
manifiestan que estdn en desacuerdo con respecto a que se les ocurrieron soluciones

creativas frente a los nuevos problemas; en términos porcentuales esto representa el 14%.

Asimismo, 16 encuestados estan ni de acuerdo ni en desacuerdo; en términos
porcentuales esto representa el 22%, 42 de los encuestados estan de acuerdo; en términos

porcentuales esto representa el 58%.

Por ultimo, 4 de los encuestados estan totalmente de acuerdo con respecto a que se
les ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas; en términos porcentuales

esto representa el 6%.
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En tal sentido se puede inferir que la mayoria de los colaboradores coinciden en que

se les ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas.

Tabla 22

Propongo ideas en mi drea de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en 49 68,1 68,1 68,1
desacuerdo
Totalmente De 23 31,9 31,9 100,0
acuerdo
Total 72 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022

Figura 20

Propongo ideas en mi drea de trabajo

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022

= Totalmente en desacuerdo

= Desacuerdo

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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En la tabla 22 y figura 20 se puede observar que de los 72 encuestados, 49

manifiestan que estan totalmente en desacuerdo en proponer ideas en su area de trabajo,

representando en términos porcentuales un 68%.

Asimismo, 23 de los encuestados manifiestan que estdn totalmente de acuerdo;

representando en términos porcentuales un 32 %.

En tal sentido se puede inferir que la mayor parte de los colaboradores coinciden en

no proponer ideas en su area de trabajo.

Tabla 23

Participo activamente de las reuniones laborales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en 57 79,2 79,2 79,2
desacuerdo
Totalmente De 15 20,8 20,8 100,0
acuerdo
Total 72 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022
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Figura 21

Participo activamente de las reuniones laborales

= Totalmente en desacuerdo

= Desacuerdo

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022

En la tabla 23 y figura 21 se puede observar que de los 72 encuestados, 57
manifiestan que estan totalmente en desacuerdo con respecto a participar activamente de las

reuniones laborales, representando en términos porcentuales un 79%.

Asimismo, 15 de los encuestados manifiestan que estdn totalmente de acuerdo;

representando en términos porcentuales un 21%.

En tal sentido se puede inferir que la mayor parte de los colaboradores coinciden en

no participar activamente de las reuniones laborales.
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Tabla 24

Me quejo constantemente de los problemas que se presentan en mi trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en 47 65,3 65,3 65,3
desacuerdo
Desacuerdo 25 34,7 34,7 100,0
Total 72 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022

Figura 22

Me quejo constantemente de los problemas que se presentan en mi trabajo

= Totalmente en desacuerdo

= Desacuerdo

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022

En la tabla 24 y figura 22 se puede observar que de los 72 encuestados, 47
manifiestan que estan totalmente en desacuerdo con respecto a la accion de quejarse
constantemente de los problemas que se presentan en el trabajo; en términos porcentuales

esto representa el 65%.
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Asimismo, 25 de los encuestados manifiestan que estdn en desacuerdo;

representando en términos porcentuales un 35%.

En tal sentido se puede inferir que los colaboradores en su totalidad coinciden en

que no suelen quejarse constantemente de los problemas que se presentan en el trabajo.

Tabla 25

Me concentro en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de enfocarme en las cosas

positivas
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en 52 72,2 72,2 72,2
desacuerdo
De acuerdo 20 27,8 27,8 100,0
Total 72 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022
Figura 23
Me concentro en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de enfocarme en las cosas

positivas

= Totalmente en desacuerdo

= Desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022
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En la tabla 25 y figura 23 se puede observar que de los 72 encuestados, 52
manifiestan que estan totalmente en desacuerdo con respecto a concentrarse en los aspectos
negativos del trabajo, en lugar de enfocarse en las cosas positivas; representando en

términos porcentuales un 72%.

Asimismo, 20 de los encuestados manifiestan que estan de acuerdo; representando

en términos porcentuales un 28 %.

En tal sentido se puede inferir que la mayor parte de los colaboradores coinciden en
que no se concentran en los aspectos negativos del trabajo, todo lo contrario, se enfocan en

las cosas positivas.

Tabla 26

Genero problemas en el trabajo innecesariamente

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en 47 65,3 65,3 65,3
desacuerdo
Desacuerdo 25 34,7 34,7 100,0
Total 72 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022
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Figura 24

Genero problemas en el trabajo innecesariamente

= Totalmente en desacuerdo

= Desacuerdo

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada en noviembre 2022

En la tabla 26 y figura 24 se puede observar que de los 72 encuestados, 47
manifiestan que estan totalmente en desacuerdo con respecto a generar problemas en el

trabajo innecesariamente; en términos porcentuales esto representa el 65%.

Asimismo, 25 de los encuestados manifiestan que estdn en desacuerdo;

representando en términos porcentuales un 35 %.

En tal sentido se puede inferir que los colaboradores en su mayoria coinciden en no

generar problemas en el trabajo innecesariamente.
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5.2.3.Prueba de Hipotesis

Segun Palti (2022) “el proposito de esta prueba es encontrar la diferencia entre las
frecuencias observadas y las esperadas a fin de probar la hipotesis planteada en diversos

estudios” (p.57).

5.2.3.1. Prueba de Hipotesis Especifica
5.2.3.1.1.Prueba de Hipdtesis especifica 1

La primera hipotesis especifica que se plante6 es si existe relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral del personal de una empresa de construccion

transnacional China.

Para lograr el objetivo se relaciond la dimension Motivacion de la variable Clima
Organizacional con las 3 dimensiones pertenecientes a la variable Desempefio Laboral.
A continuacion, los resultados de las pruebas Chi — Cuadrado y sus respectivos

analisis son los siguientes:

Hipotesis Nula: La motivacion no influye en el desempefio de tareas
Hipotesis Alternativa: La motivacion influye en el desempeio de tareas
Tabla 27
Prueba de Chi — Cuadrado de la Motivacion y el Desempernio de Tareas
Valor df Significacion

asintotica
(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 60,1202 6 ,000
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Datos Adquiridos: de la investigacion
De acuerdo con la prueba de hipdtesis especifica, mostrada en la Tabla 27, se

observa que el valor del Chi — Cuadrado es de 0.000 con 6 grados de libertad; se tiene un
resultado menor a 0.05 por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa. Por lo tanto, se puede afirmar que la motivacion influye en el desempeiio de

tareas.

Hipotesis Nula: La motivacion no influye en el desempefio contextual

Hipotesis Alternativa: La motivacion influye en el desempefio contextual

Tabla 28

Prueba de Chi — Cuadrado de la Motivacion y el Desempernio Contextual

Valor df Significacion
asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 71,5652 6 ,000

Datos Adquiridos: de la investigacion

De acuerdo con la prueba de hipdtesis especifica, mostrada en la Tabla 28, se
observa que el valor del Chi — Cuadrado es de 0.000 con 6 grados de libertad; se tiene un
resultado menor a 0.05 por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa. Por lo tanto, se puede afirmar que la motivacion influye en el desempefio

contextual.
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Hipotesis Nula: La motivacion no influye en los comportamientos laborales
contraproducentes.

Hipotesis  Alternativa: La motivacion influye en los comportamientos laborales

contraproducentes.
Tabla 29
Prueba de Chi — Cuadrado de la Motivacion y el Comportamiento laboral
contraproducente
Valor df Significacion
asintdtica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 67,3122 6 ,000

Datos Adquiridos: de la investigacion

De acuerdo con la prueba de hipdtesis especifica, mostrada en la Tabla 29, se
observa que el valor del Chi — Cuadrado es de 0.000 con 6 grados de libertad; se tiene un
resultado menor a 0.05 por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa. Por lo tanto, se puede afirmar que la motivacion influye en los

comportamientos laborales contraproducentes.

Conclusion: De acuerdo con las pruebas de hipotesis mostradas de los cruces de la
dimension motivacion de la variable Clima Organizacional con las dimensiones
(desempefio de tareas, desempefio contextual y comportamientos contraproducentes) de la
variable dependiente Desempefio Laboral, cuyos valores de la correlacion de Chi-cuadrado
de Pearson de cada cruce son de 0.000,0.000,0.000 con 6 grados de libertad. Estos

resultados son menores a 0.05; por ende, existen razones suficientes para rechazar la
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hipotesis nula y aceptar la hipdtesis planteada, por lo tanto, la motivacion si tiene relacion

con el desempefio laboral de los trabajadores.

5.2.3.1.2.Prueba de Hipotesis Especifica 2
La segunda hipotesis especifica que se planted es si existe relacion entre la
comunicacion y el desempefio laboral del personal de una empresa de construccion

transnacional China.

Para lograr el objetivo se relacion6 la dimension Comunicacion de la variable Clima

Organizacional con las 3 dimensiones pertenecientes a la variable Desempefio Laboral.

A continuacion, los resultados de las pruebas Chi — Cuadrado y sus respectivos

analisis son los siguientes:

Hipotesis Nula: La comunicacion no influye en el desempefio de tareas

Hipotesis Alternativa: La comunicacion influye en el desempetio de tareas

Tabla 30
Prueba de Chi — Cuadrado de la Comunicacion y el Desemperio de Tareas
Valor df Significacion

asintotica
(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 60,6322 6 ,000
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Datos Adquiridos: de la investigacion

De acuerdo con la prueba de hipdtesis especifica, mostrada en la Tabla 30, se
observa que el valor del Chi — Cuadrado es de 0.000 con 6 grados de libertad; se tiene un
resultado menor a 0.05 por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa. Por lo tanto, se puede afirmar que la comunicacion influye en el desempeiio de

tareas.

Hipotesis Nula: La comunicacion no influye en el desempefio contextual

Hipotesis Alternativa: La comunicacion influye en el desempefio contextual

Tabla 31

Prueba de Chi — Cuadrado de la Comunicacion y el Desemperio de Contextual

Valor df Significacion
asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 72,7532 6 ,000

Datos Adquiridos: de la investigacion

De acuerdo con la prueba de hipdtesis especifica, mostrada en la Tabla 31, se
observa que el valor del Chi — Cuadrado es de 0.000 con 6 grados de libertad; se tiene un
resultado menor a 0.05 por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis
alternativa. Por lo tanto, se puede afirmar que la comunicacion influye en el desempefio

contextual.
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Hipétesis Nula: La comunicacion no influye en los comportamientos laborales
contraproducentes.

Hipotesis Alternativa: La comunicacion influye en los comportamientos laborales

contraproducentes.
Tabla 32
Prueba de Chi — Cuadrado de la Comunicacion y el Comportamiento laboral
contraproducente
Valor df Significacion
asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 64,5632 6 ,000

Datos Adquiridos: de la investigacion

De acuerdo con la prueba de hipdtesis especifica, mostrada en la Tabla 32, se
observa que el valor del Chi — Cuadrado es de 0.000 con 6 grados de libertad; se tiene un
resultado menor a 0.05 por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa. Por lo tanto, se puede afirmar que la comunicaciéon influye en los

comportamientos laborales contraproducentes.

Conclusion: De acuerdo con las pruebas de hipotesis mostradas de los cruces de la
dimension comunicacion de la variable Clima Organizacional con las dimensiones
(desempefio de tareas, desempefio contextual y comportamientos contraproducentes) de la
variable dependiente Desempefio Laboral, cuyos valores de la correlacion de Chi-cuadrado

de Pearson de cada cruce son de 0.000,0.000,0.000 con 6 grados de libertad. Estos
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resultados son menores a 0.05; por ende, existen razones suficientes para rechazar la
hipotesis nula y aceptar la hipdtesis planteada, por lo tanto, la comunicacidon si tiene

relacion con el desempeio laboral de los trabajadores.

5.2.3.1.3.Prueba de Hipaotesis Especifica 3

La tercera hipotesis especifica que se planted es si existe relacion entre la toma de
decisiones y el desempeio laboral del personal de una empresa de construccion

transnacional China.

Para lograr el objetivo se relaciond la dimension Toma de decisiones de la variable
Clima Organizacional con las 3 dimensiones pertenecientes a la variable Desempefio

Laboral.

A continuacion, los resultados de las pruebas Chi — Cuadrado y sus respectivos

analisis son los siguientes:

Hipotesis Nula: La toma de decisiones no influye en el desempeio de tareas

Hipotesis Alternativa: La toma de decisiones influye en el desempefio de tareas
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Tabla 33

Prueba de Chi — Cuadrado de la Toma de decisiones y el Desemperio de Tareas

Valor df Significacion
asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 72,1222 6 ,000

Datos Adquiridos: de la investigacion

De acuerdo con la prueba de hipdtesis especifica, mostrada en la Tabla 33, se
observa que el valor del Chi — Cuadrado es de 0.000 con 6 grados de libertad; se tiene un
resultado menor a 0.05 por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa. Por lo tanto, se puede afirmar que la toma de decisiones influye en el

desempefio de tareas.

Hipodtesis Nula: La toma de decisiones no influye en el desempeio contextual

Hipotesis Alternativa: La toma de decisiones influye en el desempefio contextual

Tabla 34

Prueba de Chi — Cuadrado de la Toma de decisiones y el Desemperio de Contextual

Valor df Significacion
asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 62,3532 6 ,000

Datos Adquiridos: de la investigacion
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De acuerdo con la prueba de hipdtesis especifica, mostrada en la Tabla 34, se
observa que el valor del Chi — Cuadrado es de 0.000 con 6 grados de libertad; se tiene un
resultado menor a 0.05 por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa. Por lo tanto, se puede afirmar que la toma de decisiones influye en el

desempefio contextual.

Hipoétesis Nula: La toma de decisiones no influye en los comportamientos laborales
contraproducentes.
Hipoétesis Alternativa: La toma de decisiones influye en los comportamientos laborales

contraproducentes.

Tabla 35

Prueba de Chi — Cuadrado de la Toma de decisiones y el Comportamiento laboral

contraproducente
Valor df Significacion
asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 63,4122 6 ,000

Datos Adquiridos: de la investigacion

De acuerdo con la prueba de hipotesis especifica 3, mostrada en la Tabla N°35, se
observa que el valor del Chi — Cuadrado es de 0.000 con 6 grados de libertad; se tiene un
resultado menor a 0.05 por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa. Por lo tanto, se puede afirmar que la toma de decisiones influye en los

comportamientos laborales contraproducentes.
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Conclusion: De acuerdo con las pruebas de hipotesis mostradas de los cruces de la
dimension toma de decisiones de la variable Clima Organizacional con las dimensiones
(desempefio de tareas, desempefio contextual y comportamientos contraproducentes) de la
variable dependiente Desempefio Laboral, cuyos valores de la correlacion de Chi-cuadrado
de Pearson de cada cruce son de 0.000,0.000,0.000 con 6 grados de libertad. Estos
resultados son menores a 0.05; por ende, existen razones suficientes para rechazar la
hipotesis nula y aceptar la hipdtesis planteada, por lo tanto, la toma de decisiones si tiene

relacion con el desempeio laboral de los trabajadores.

5.2.3.2.Analisis de la Hipotesis General

Para decidir el rechazo o aceptacion de la hipdtesis general, se realizo la prueba Chi
— Cuadrado, tomando en cuenta las 3 dimensiones de la variable independiente Clima
Organizacional (motivacion, comunicacion y toma de decisiones) con las 3 dimensiones de
la variable dependiente Desempefio Laboral (desempefio de tareas, desempefio contextual y

comportamientos contraproducentes).

Por consiguiente, segun el analisis de las hipotesis correspondientes a los cruces de
dimensiones, se evidencio la aceptacion de las hipdtesis especificas 1, 2, y 3. Por lo tanto,
se puede concluir que el Clima Organizacional si tiene relacion con el desempefio laboral,

aceptando la hipotesis general planteada.
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5.3.Discusion de resultados

En base a los resultados obtenidos en el presente estudio se aceptd la hipotesis
alternativa general que establece que existe una relacion entre las variables Clima
Organizacional y el Desempeiio Laboral del personal de una empresa de construccion
transnacional China; y esto se demostr6 a partir de la encuesta resuelta por los
colaboradores y mediante el analisis estadistico. Similares a los resultados del estudio que
realizd6 Apaza (2021), “titulado Clima organizacional y su relacion con el desempeiio
laboral de los trabajadores en Confiaserv Ingenieria y Construccion S.A.C, la cual fue
comprobada y se logré determinar estadisticamente, habiéndose encontrado un p valor de
0,000 menor a 0.05” (p. 88), determinando que, si se presencia un clima organizacional

favorable, el desempeio laboral de los colaboradores mejorard y aumentara.

Con respecto a la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral, se demostro
mediante el andlisis estadistico (en el que se obtuvo un p valor < 0.05) que si existe relacion
entre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores. Resultados que guardan
relacion con los de Marcelo (2019) que en su estudio llega a determinar que “el clima
organizacional deviene cuando todos sus factores estan desarrollados completamente, por
lo que hay motivacion, compromiso y productividad, si uno de sus elementos falla, como la
motivacion, la labor de los colaboradores y su compromiso en el trabajo sera defectuoso”
(p. 81). Y esto lo demuestra estadisticamente (con un valor p=0,000 y siendo menor a 0,05)

al comprobar que la motivacion, las relaciones sociales, y las recompensas estan
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involucradas con el desempefio laboral. Por consiguiente, se entiende que “si la motivacion
no estad desarrollada dentro de una organizacion, este influird en su desempefio” (Likert,
1987, p. 35).

Asimismo, Apaza (2021) demuestra estadisticamente (con un valor p=0,000 y
siendo menor a 0,05) que la comunicaciéon como una de sus dimensiones estd involucrada
en el desempefio laboral, y mediante su encuesta llega a la conclusion que “la
comunicacion jerarquizada genera que algunos objetivos y metas se conozcan mediamente
y se produzcan descoordinaciones al desarrollar las actividades laborales” (p. 87). De igual
manera, el presente estudio demostré mediante 2 preguntas de la encuesta, que el 86% de
los colaboradores de la empresa constructora transnacional China manifiestan que no se
fomenta una comunicacién interna y que no hay didlogo entre los altos mandos y el
personal de trabajo en la entidad. A su vez, estadisticamente se comprobo (con un valor
p=0,000 y siendo menor a 0,05) que la dimensiéon comunicacion esta relacionada con el

desempefio laboral.

Segun el estudio realizado por Penachi (2019) “la toma de decisiones como
indicador de la dimension eficacia se encuentra en un nivel regular, considerando que el
65% de los trabajadores tienen poca libertad para tomar decisiones afectando su desempefio

laboral” (p 76).

El presente estudio tuvo como dimension a la toma de decisiones y se comprobo
estadisticamente (con un valor p=0,000 y siendo menor a 0,05) que existe relacion con el

desempefio laboral. A su vez una pregunta de la encuesta la mayoria manifestd que no
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tienen participacion ni libertad para tomar decisiones o proponer ideas de solucion a un
problema. Esto puede provocar que el colaborador tenga dudas o no tenga iniciativa para

proponer cosas o dar su opinién con respecto a un problema laboral.

Finalmente, Palomino y Pefia (2016) encontraron “que la mayor parte de las
dimensiones del clima organizacional tienen una positiva e importante repercusion sobre el
desempefio laboral, destacandose la motivacion, comunicacion, relaciones interpersonales y

toma de decisiones” (p. 76). Resultados similares a los encontrados en el presente estudio.
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CAPITULO VI

6.CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
6.1.Conclusiones

En el presente estudio se pudo demostrar que la motivacion si tiene relacion con el
desempefio laboral del personal de una empresa de construccion transnacional China. Sin
embargo, se pudo evidenciar que los incentivos por el buen desempeiio laboral del personal
son uno de los indicadores que ha tenido los resultados mas negativos, demostrando la
inconformidad de los trabajadores con respecto al tema en mencion, ya que, un 89% de los
encuestados sefialaron que la empresa no ofrece incentivos remunerados adecuados, un
79% indica que la empresa no ofrece beneficios adicionales y en su totalidad los
colaboradores han manifestado que no existen recompensas por objetivos logrados. Por otro
lado, las condiciones laborales es otro de los indicadores que también ha sido uno de los
puntos bajos en la empresa, ya que, el personal en su totalidad manifiesta que no se le
dispone de tecnologia que facilita el trabajo y que no hay una buena ni adecuada

administracion de los recursos en la empresa.

Asimismo, se pudo demostrar que la comunicacion si tiene relacion con el
desempefio laboral del personal de una empresa de construccion transnacional China. Sin
embargo, se pudo evidenciar que la cooperacion y las relaciones interpersonales en las
distintas areas son otro punto bajo en la empresa, ya que, de acuerdo a los resultados de la

encuesta, el 82% sefiala que no existe colaboracion entre el personal de distintas areas de la
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empresa, un 86% indica que la empresa no fomenta la comunicacion interna y en su
totalidad manifiestan que no existe interaccion entre los trabajadores y la gerencia. Si bien
la empresa promueve actividades de integracion (prueba de ello es que el 62% del personal
esta de acuerdo con esta accion), el alcance y participacion del personal es minimo, ya que
el 76% de los trabajadores no participa de estas didacticas, y se puede decir tampoco hay
una buena relacion entre las areas de la empresa, ya que el 97% esta a favor de que no hay
una relaciéon armoniosa en las diferentes areas, y que el 71% sefala que el trato no es

amable.

A su vez, se pudo demostrar que la toma de decisiones si tiene relacion con el
desempefio laboral del personal de una empresa de construccion transnacional China. Sin
embargo, se pudo evidenciar que la autonomia y liderazgo son indicadores que han tenido
resultados negativos, debido a que en su totalidad el personal manifestd que la empresa no
permite tomar la iniciativa en la toma de decisiones, ni tampoco tener la oportunidad de

elegir como solucionar los problemas relacionados con las actividades laborales.

Finalmente, se pudo demostrar que el clima organizacional si tiene relacion con el
desempefio laboral del personal de una empresa de construccién transnacional China.
Debido, a que, segun el andlisis estadistico de la prueba de hipotesis, se demostré que las 3
dimensiones seleccionadas de la variable Clima Organizacional influyen en la variable
Desempefio Laboral, ya que, de acuerdo con los resultados se obtuvo una correlacion Chi —

Cuadrado donde p < 0.05 en los tres casos. Por lo tanto, podemos decir que a medida que el
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clima organizacional sea bueno u Optimo en la empresa, ocasionard que el desempefnio
laboral del personal aumente favorablemente.

6.2.Recomendaciones

Se recomienda elaborar un proyecto de reconocimiento laboral en la empresa, en
donde se le dé un incentivo econdmico al trabajador mas destacado del mes por su
desempefio laboral. También se podria reconocer al colaborador con mayor colaboracion,
apoyo a sus compaieros de trabajo, liderazgo y por generar mayor productividad en la
empresa en relacion a las funciones que desarrolla en su area laboral. A su vez, se debe
implementar un plan de gestion de recursos para establecer las necesidades especificas que
necesitan el personal de distintas areas, como, por ejemplo, el adquirir programas y

software que faciliten la rapidez y efectividad de las actividades laborales del personal.

También, se recomienda implementar un nuevo programa de integracion para los
altos mandos de la empresa y sus colaboradores para que estimulen su comunicacion. En
este plan se deben desarrollar capacitaciones y talleres que involucren las relaciones
interpersonales y cooperacion laboral. Asimismo, se deberia incentivar el trabajo en equipo
con la finalidad de aumentar y mejorar las actitudes de compromiso con los logros trazados

por la empresa.

Asimismo, se recomienda fomentar reuniones periddicas mensuales o semestrales
en las distintas areas de la empresa con el objetivo de tratar con las situaciones

problematicas que suceden en trabajo, y de esta forma se puedan intercambiar puntos de
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vista, y permitir que los colaboradores brinden sus aportaciones y soluciones, y a la vez
darles libertad en la toma de decisiones.

Por ultimo, se recomienda que la empresa deberia enfocarse en mejorar las
dimensiones del Clima Organizacional seleccionadas en el estudio, ya que se ha

comprobado que influyen en el desempefio laboral de los colaboradores.



114

REFERENCIAS

Abad, L. (2014). Estrategias innovadoras sustentadas en las teorias de Rensis Likert,
Abraham Maslow y de Elton Mayo para optimizar el clima organizacional, caso
LE. Jorge Basadre, Nivel secundario, Pacaipampa, Ayabaca, aiio 2014. Tesis para
obtener el grado de Magister en la Universidad Pedro Ruiz Gallo, Lambayeque,
Perti. Cybertesis. Obtenido de
https://repositorio.unprg.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12893/6987/BC-
4063%20ABAD%20ABAD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Aguirre, G. (2017). El liderazgo de los gerentes de las Pymes de Machala. Revista
Universidad y Sociedad, 9(1), 187-195. Obtenido de
https://www.studocu.com/bo/document/universidad-catolica-boliviana-san-
pablo/liderazgo/el-liderazgo-de-los-gerentes-de-las-pymes/15101580

Alles, M. (2017). Comportamiento organizacional. Granica. Obtenido de
https://www.academia.edu/36266499/Comportamiento_organizacional led martha
_alles

Apaza, G. (2021). Clima organizacional y su relacion con el desemperiio laboral de
lostrabajadores en Confiaserv Ingenieria y Construccion S.A.C. Tesis para obtener
el grado de Licenciado en Administracion en la Universidad Cesar
Vallejo,Lima,Pert. Cybertesis. Obtenido de

https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/86287?1ocale-attribute=es



115

Araujo, M., & Leal, M. (2007). Inteligencia emocional y desempefio laboral en las
Instituciones de Educacion Superior Publicas. (CICAG, Ed.) DIALNET, 42, 133.
Obtenido de DIALNET: https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=3218188

Bain, R. (2003). La productividad (2da ed.). Editorial McGraw Hill.

Bohorquez, P. (2007). Organizacion y Comportamiento (1ra ed.). ArtGerus.

Bontigui, G. (2004). La evaluacion del desempefio: concepto, criterios y métodos, nuevos
enfoques de la gestion de recursos humanos en las Administraciones Publicas.
Redalyc, 23(3), 1-18. Obtenido de
https://www.redalyc.org/pdf/2313/231317602007.pdf

Brunet, L. (1987). El Clima de Trabajo en las Organizaciones,definicion, diagnostico y
consecuencias (2da ed.). Editorial Trillas.

Campbell, J. (1990). Handbook of industrial and organizational psychology. Scientific
Research, 1(6), 60-61. Obtenido de
https://www.scirp.org/(S(i43dyn45Steexjx455qlt3d2q))/reference/ReferencesPapers.a
spx?ReferencelD=1696235

Chiang, M. (2010). Relaciones entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral (1ra
ed.). Editorial Universidad Pontificia Comillas.

Chiavenato, 1. (2007). Administracion de recursos humanos (8va ed.). Editorial McGraw-
Hill.

Chiavenato, 1. (2009). Gestion del talento humano (3ra ed.). Editorial McGraw-Hill.

Chiavenato, 1. (2009). Gestion del talento humano (3ra ed.). Editorial McGraw-Hill.



116

Enriquez, M. (2017). El Clima Laboral y su Incidencia en el Desempefio del Personal
Docente de una Escuela de Educacion Basica en Ecuador. Revista Podium, 77(142),
131-243. Obtenido de https://revistas.uees.edu.ec/index.php/Podium/article/view/77

Garcia, D. (2013). Competencias para establecer un clima laboral positivo en tiempos de
crisis, tesis para optar el grado académico de Licenciado en Administracion. Tesis
para obtener el grado de licenciado en Administracion en la Universidad Politécnica
de Cartagena, Cartagena,Colombia. Cybertesis. Obtenido de
https://studylib.es/doc/8304725/tfg145.---repositorio-digital-upct

Garcia, S. (2019). Clima Organizacional y su Diagnostico: Una aproximacion Conceptual.
Tesis para obtener el grado de licenciado en Administracion en la Universidad del
Valle, Cali, Colombia, Obtenido de
https://bibliotecadigital.univalle.edu.co/bitstream/handle/10893/2192/Clima%200r
ganizacional%20y%20su%?20Diagnostico.pdf;jsessionid=D928042182E3D79863 A
8938701C81C977sequence=1

Gonzales, M., Cendales, B., & Segura, S. (2022). Variables e instrumentos para la
evaluacion del desempefio individual en el trabajo. Cuadernos Latinoamericanos
De Administracion, 18(34), 1-17. Obtenido de
https://revistas.unbosque.edu.co/index.php/cuaderlam/article/view/3950

Guevara, E. (2015). El Clima Organizacional de los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional del Altiplano — Puno y su incidencia en el desemperio laboral
periodo 2012 — 2014. Tesis para obtener el grado de Magister en la Universidad
Nacional del Altiplano, Puno, Pert. Obtenido de

http://repositorio.unap.edu.pe/handle/UNAP/2474



117

Guillen, C. (2014). Psicologia del trabajo para relaciones laborales (1ra ed.). Editorial
McGraw — Hill.

Gullo, J., & Nardulli, J. (2018). Gestion organizacional. Maipue. Obtenido de
https://bibliotecaees 1 boulogne.files.wordpress.com/2020/06/gestion-organizacional-
gullo-javier -nardulli-juan-p.pdf

Harari, H., Reaves, A., & Viswesvaran, C. (2016). Creative and innovative performance: A
meta-analysis of relationships with task, citizenship, and counterproductive job
performance dimensions. European Journal of Work and Organizational
Psychology. 25(4), 495-511. Obtenido de
https://revistas.unbosque.edu.co/index.php/cuaderlam/article/view/3950

Iglesias, A., & Sanchez, Z. (2015). Generalidades del clima organizacional. MediSur, 13(3),
455-457. Obtenido de https://www.redalyc.org/pdf/1800/180039699016.pdf

INFOBAE. (25 de Abril de 2019). INFOBAE. Clima laboral: segun una encuesta, el 54%
de las personas no se siente comoda en el trabajo. Obtenido de
https://www.infobae.com/tendencias/talento-y-liderazgo/2019/04/25/clima-laboral-
segun-una-encuesta-el-54-de-las-personas-afirma-que-no-se-siente-comoda-en-el-
trabajo/

Likert, R. (1987). El factor humano en la empresa, su direccion y valoracion (2da ed.).
Ediciones Deusto.

Litwin, G., & Stinger, R. (1968). Motivation and organizational climate (2da ed.). Harvard
Business School.

Louftat, E. (2012). Administracion del Potencial Humano (2da ed.). Editorial Cengage

Learning.



118

Marcelo, R. (2019). Clima organizacional y su impacto en el desemperiio laboral de los
trabajadores del rubro industrial caso empresa plasticos téecnicos NIJS S.A. ario
2019. Tesis para obtener el grado de Licenciado en Administraconen la Universidad
Cientifica del Sur, Lima, Pert. Cybertesis. Obtenido de
https://repositorio.cientifica.edu.pe/handle/20.500.12805/1857

Matute, G., Becerra, M., & Mufioz, R. (2008). Clima organizacional en las empresas
mineras: El caso Orcopampa. Tesis para obtener el grado de licenciado en
Administracién en la Universidad ESAN, Lima, Pera.Obtenido de
https://repositorio.esan.edu.pe/handle/20.500.12640/622

Montes, S. (20 de febrero de 2019). Ocho de cada 10 personas en Colombia estan
insatisfechas en su empleo. Plurum. Obtenido de https://plurum.co/ocho-de-cada-
10-personas-en-colombia-estan-insatisfechas-en-su-empleo-la-republica/

Montoya, D. (2016). Relacion entre el Clima Organizacional y la Evaluacion de
Desemperio del Personal en una Empresa de Servicios Turisticos: Caso PTS Perti
2015. Tesis para obtener el grado de licenciado en Administracion en la Pontificia
Universidad Catolica del Peru, Lima, Peri. PUCP. Obtenido de
https://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/handle/20.500.12404/7490

Napolitano, G. (2018). Motivacion en el ambito laboral: el caso de Procter y Gamble.
Babelcube. Obtenido de https://www.ebooks.com/en-ag/book/95805802/motivaci-
n-en-el-mbito-laboral-el-caso-de-procter-gamble/gabriele-napolitano/

Ortega, C. (2015). Las competencias laborales y el clima organizacional del personal
administrativo en las Universidades Tecnologicas Privadas del Lima. Titulo para

obtener el grado de licenciado en Administracion en la Universidad Nacional Mayor



119

de San Marcos, Lima, Peru. Cybertesis. Obtenido de
https://hdl.handle.net/20.500.12672/4308

Palomino, M. (2016). El clima organizacional y su relacion con el desemperio laboral de
los empleados de la empresa distribuidora y papeleria VENEPLAST LTDA. Tesis
para obtener el grado de licenciado en Administracion en la Universidad de
Cartagena,Cartagena,Colombia. Cybertesis. Obtenido de
https://repositorio.unicartagena.edu.co/handle/11227/3991

Palomino, M., & Pefa, R. (2016). El clima Organizacional y su relacion con el desemperio
laboral de los empleados de la empresa distribuidora y papeleria Veneplast. Tesis
para obtener el grado de licenciado en Administracion en la Universidad de
Cartagena, Cartagena, Colombia. Cybertesis. Obtenido de
https://repositorio.unicartagena.edu.co/bitstream/handle/11227/3991/clima%?20or?se
quence=1

Palti, A. (2022). Clima Organizacional y Desemperio Laboral en los colaboradores de
Provias Descentralizado,Lima, 2021. Tesis para obtener el grado de licenciado en
Administracion en la Universidad Autonomas del Peru, Lima, Pert. Renati.
Obtenido de https://renati.sunedu.gob.pe/handle/sunedu/3157875

Pelaes, O. (2010). Relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion del cliente en
una empresa de servicios telefonicos. Tesis para obtener el grado de licenciado en
Administracion en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima, Perti.
Cybertesis. Obtenido de https://cybertesis.unmsm.edu.pe/handle/20.500.12672/1140

Penachi, N. (2019). Clima organizacional y desemperio laboral del personalen institucion

publica (caso INDECI) aiio 2016. Tesis para obtener el grado de Magister en la



120

Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima, Peri. Cybertesis. Obtenido de
https://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12672/11560/Penachi_vn.
pdf?sequence=1&isAllowed=y

Piqueras, C. (2018). Clima laboral (1ra ed.). Editorial Emprende Pyme.

Pulido, C. (2003). Clima Organizacional: una medida de éxito (1ra ed.). Editor UNMSM.

Ramos, J. (2018). El clima organizacional y su incidencia en el desempeio laboral del
Gobierno AutonomoDescentralizado Municipal del Cantén Quinsaloma, afio 2018.
Dilemas Contemporaneos: Educacion, Politica y Valores, 7(54), 8-30. Obtenido de
https://dilemascontemporaneoseducacionpoliticayvalores.com/index.php/dilemas/art
icle/view/1246

Reddin, W. (2015). Gestion del clima organizacional en la mejora de la efectividad. Nueva
empresa, 121, 77-82. Obtenido de https://gref.org/nuevo/articulos/291104 2.pdf

Robbins, S. (2004). Comportamiento Organizacional (10ma ed.). Prentice Hall.

Robbins, S. (2004). Comportamiento Organizacional (13ra ed.). Prentice Hall.

Robbins, S. (2013). Administracion un empresario competitivo (1ra ed.). Pearson Education
México.

Salgado, A. (2018). Manual de Investigacion. Teoria y practica para hacer la tesis segun
la metodologia cuantitativa (1ra ed.). Fondo Editorial de la Universidad Marcelino
Champagnat.

Sampieri, R. (2014). Metodologia de la Investigacion (6ta ed.). McGraw — Hill.

Silva, M. (1996). El clima en las organizaciones: teoria, método e intervencion (1ra ed.).

Editorial Universitaria de Barcelona.



121

Stoner, J., & Freeman, E. (1996). Administracion (2da ed.). Prentice-Hall
hispanoaméricana.

Tamayo, S., & Traba, R. (2010). Modelo teérico de clima organizacional en Contribuciones
a la Economia. Eumed net, 11(13), 3 - 5. Obtenido de
https://www.eumed.net/ce/2010b/tstr.htm

Un 86% de peruanos renunciaria a su trabajo por mal clima laboral. (20 de agosto de 2018).
Diario El Comercio. Obtenido de https://elcomercio.pe/economia/personal/86-
peruanos-renunciaria-mal-clima-laboral-noticia-548835-noticia/

Urupeque, G. (2017). Estrés laboral y desempeiio laboral en los trabajadores de una
empresa de Transporte Urbano en el distrito de Carabayllo. Titulo para obtener el
grado de licenciado en Administracion en la Universidad Cesar Vallejo, Lima, Pert.
Cybertesis. Obtenido de https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/11354

Villena, 1. (2018). Relacion del clima organizacional con el desemperio laboral de la
empresa Reyser Ing. SRL de cajamarca en el 2018. Tesis para obtener el grado de
Magister en la Universidad Privada del Norte,Cajamarca,Pert. Cybertesis. Obtenido
de https://repositorio.upn.edu.pe/handle/11537/14493

Wayne, R. (2010). Administracion de recursos humanos (11va ed.). Prentice Hall.



122

APENDICE

Apéndice 1. Encuesta

UNIVERSIDAD RICARDO PALMA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION Y NEGOCIOS

Titulo de la tesis: Clima Organizacional y su relacion en el desempeiio laboral del personal de una empresa de construccion transnacional china

Instrucciones

Lea cada pregunta y marque en cada recuadro con una equis (X) la altemativa que refleje mejor su opinion. Recuerde la encuesta es totalmente anonima y no hay respuestas buenas ni malas ya que son solo opiniones.

ESCALA

Muy malo / muy insatisfactorio / muy inadecuado / nunca / Totalmente en desacuerdo

Malo / insatisfactorio / inadecuado / casi nunca / desacuerdo

Regular / mediocre / medio / a veces / indeciso

Bueno / satisfactorio / adecuado / casi siempre / acuerdo

oy [PO) I S

Excelente / muy satisfactorio / muy adecuado / Siempre / Totalmente de acuerdo

wn
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Ne Item Totalmente en desacuerdo Desacuerdo | Ni de acuerdo ni desacuerdo De acuerdo Totalmente de act
1 2 3 4 5
1 La empresa ofrece incentivos remunerados adecuados
2 Considero adecuado los beneficios adicionales que brinda la empresa
3 Los trabajadores son recompensados por objetivos logrados
4 Considera que la empresa le da una remuneracién econdmica justa por las labores desempefiadas
5 Realizo mis actividades laborales con agrado y entusiasmo
[ Doy mi mejor esfuerzo en la realizacién de mis actividades laborales
7 Me siento satisfecho con mis funciones laborales en la empresa
8 Existe buena administracién de los recursos en la empresa
E] Se dispone de tecnologia que facilita eltrabajo
10 En mi &rea de trabajo la informacién fluye adecuadamente
1 Existe una relacién armoniosa en mi drea de trabajo
12 Existe colaboracién entre el personal de distintas dreas de la empresa
13 Existe interaccidn entre los trabajadores y la gerencia de la empresa
14 La empresa promueve la realizacién de actividades de integracion
15 Participo frecuentemente en las actividades de integracidn.
16 La empresa fomenta y promueve la comunicacién interna.
17 Siento que eltrato de las personas en la empresa es amable v no se hacen distinciones.
18 Siento que el trato de las personas en la empresa es justo v no se hacen diferencias de ningdn tipo.
19 Tengo control sobre el ritmo en que desarrollo mis actividades laborales
20 Tengo la oportunidad de elegir como solucionar los problemas relacionados con mis actividades laborales
21 Tengo influencia en las decisiones tomadas en el drea donde desarrollo mis funciones.
22 La gerencia delega la toma de decisiones de acuerdo alas competencias de los trabajadores.
23 La empresa permite a los trabajadores tomar la iniciativa en |a toma de decisiones.
24 Planifiqué mitrabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo v forma.
25 Mi planificacién laboral fue dptima.
26 Cuando surgen tareas complejas busco la forma de resolverlas
27 Busco frecuentemente resolver tareas complejas en el trabajo
28 Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas.
29 Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas sin que me lo pidieran.
30 En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debialograr.
3 Siempre trato de mantener mis conocimientos laborales actualizados.
32 Siempre trato de mantener mis habilidades laborales actualizadas.
33 Propongo ideas en mi drea de trabajo.
34 Participo activamente de las reuniones laborales.
35 Me quejo constantemente de asuntos sinimportancia en el trabajo.
36 Me quejo constantemente de los problemas que se presentan en mitrabajo.
37 Comento aspectos negativos de mi trabajo con mis compafieros.
38 Me concentro en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de enfocarme en las cosas positivas.
39 Comento aspectos negativos de mitrabajo con gente que no pertenecia ala empresa.
40 Genero problemas en el trabajo innecesariamente
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Apéndice 2. Validacion del cuestionario

OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUE STIONARIO

Obzervac

iones (precizar s

Opinion de aphicabilidad :

Aplhicable [X] Aplicable después de corregir[ ] Noaplicable [ ]

02 da octubre dal 2022
Apellidos v nombras del juez avalvador: TarianaNovoa Crorio

E specialidad del evaluador: Ge:srign de Talerro Himnaro

¢ Peartinencia: El itam correspond= al concepto t=0nco fornmlado.
¢ Claridad: Sz entiend= sin dificultad alzuna 2l erunciado dal item 23
conaiso, exacto y directo

FIRMA
Nombire y Apdlidas del
eviuador: Tatars Novoa
Os=ario
Especaidad del
eviuador: Gestion de
Taleno Humano



OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUE STIONARIO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Encuentro el instrumento para la evaluacion de clima
laboral adecuado y aplicable va contempla las dimensiones de motivacion compromiso e

identidad con las cualesse tiene una mirada holistica de 1a percepcion de loscolaboradores. asi mismo

los 1ndwadores estan clatamente sefialados tanto en la i wci(m de las untascomo denu'o de

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [X] Aplicabledespuésdecorregir [ ] Noaplicable[]

Especialidad del evaluador:

¢ Pertinencia: E1 item corresponde al concepto tedrico formulado.
¢ Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto ydirecto

Rosanio dal Hlar Florss Mo=no
Especialista en Gastion d= Talento
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Clima Organizacional y su relacién en el Desempefio Laboral
del personal de una empresa de construccién transnacional

China, en Lima Metropolitana, 2022

NFORME DE CRIGINALIDAD

13 166 10«

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DEINTERNET  PUBLICACIONES

TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTIES PRMARIWS

Submitted to Universidad Ricardo Palma

Trabsjo del estudiante

3%

=

hdl.handle.net

Fuente de Internet

3%

]

cybertesis.unmsm.edu.pe
Fuente de Internet

2%

=

repositorio.urp.edu.pe

Fuente de Internet

2%

>

Submitted to Universidad Cesar Vallejo
Trabajo def estudiante

repositorioacademico.upc.edu.pe

Fuente de Internet

1%
1%

H

repositorio.unap.edu.pe

Fuente de Internet

repositorio.ucv.edu.pe
Fuente de Internet

1%
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Excluir cizas
Excluir bibliografia

Apagaco
Apagaco

Excluir conddencias

<1%

/



