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La presente investigación titulada “Clima organizacional y Desempeño laboral del 

equipo técnico de obra en el Distrito de Curgos 2023”, tuvo como objetivo principal 

determinar si el clima organizacional se relaciona en el desempeño laboral del 

equipo técnico de obra en el distrito de Curgos 2023, el tipo de investigación fue 

aplicada, de diseño no experimental, de corte transversal con finalidad de 

descriptivo correlacional. La población y muestra estuvieron conformadas por 22 

trabajadores en la obra de Curgos. La técnica empleada para la recolección de 

datos fue la encuesta, la cual se utilizó como instrumento el cuestionario, los cuales 

fueron validados por un juicio de expertos quienes consideraron que los 

instrumentos eran aplicables y para la confiabilidad se comprobó a través del 

método estadístico de fiabilidad de Alpha de Cronbach al total de la muestra, donde 

se comprobó una excelente confiabilidad de (0.982) para la variable Clima 

Organizacional y (0.980) para la variable Desempeño Laboral. Se concluyo que el 

Clima organizacional se relaciona directa y significativa en el desempeño laboral y 

que tienen una relación positiva y significativa entre ambas variables, dado que se 

obtuvo un coeficiente de correlación de Spearman de (0.783) y una significancia de 

(0.000). 

Resumen 

Palabras Claves: Clima organizacional, desempeño laboral, habilidades,

eficiencia, eficacia.
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 Abstract 

The present investigation entitled "Organizational climate and work performance of 

the technical work team in the District of Curgos 2023", had as main objective to 

determine if the organizational climate is related to the work performance of the 

technical work team in the district of Curgos 2023, The type of research was applied, 

non-experimental design, cross-sectional with descriptive correlational purpose. 

The population and sample consisted of 22 workers in the Curgos work. The 

technique used for data collection was the survey, which was used as an instrument 

the questionnaire, which were validated by a judgment of experts who considered 

that the instruments were applicable and for reliability it was verified through the 

statistical method of reliability. of Cronbach's Alpha to the total sample, where an 

excellent reliability of (0.982) was verified for the Organizational Climate variable 

and (0.980) for the Labor Performance variable. It was concluded that the 

organizational climate is directly and significantly related to job performance and 

that there is a positive and significant relationship between both variables, since a 

Spearman correlation coefficient of (0.783) and a significance of (0.000) were 

obtained. 

Keywords: Organizational climate, work performance, skills, efficiency

and effectiveness.
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I. INTRODUCCIÓN

A nivel mundial, el clima organizacional es un factor muy indispensable en las

empresas, de acuerdo con Empresa Actual (2021), donde nos dice que es una

percepción global subjetiva entre los colaboradores y el ambiente de trabajo,

por lo cual es un tema muy estudiado desde el año 1930, en consecuencia,

de la preocupación por la influencia directa entre el estado de ánimo del

colaborador y su desempeño o productividad.

En el Perú, las empresas que tienen menor desarrollo debido al mal estado 

del clima laboral, donde sus colaboradores no se sienten motivados en su 

trabajo, de acuerdo con Amitay (2019), donde nos dice que tener un mal clima 

organizacional, trae como consecuencia una falta de motivación colectiva, 

disminuye la productividad, los resultados de la producción en gran mayoría 

suelen ser mediocres, etc.; por lo tanto, las empresas pueden llegar a quebrar 

o tener un lento desarrollo.

A nivel local, nos encontramos una situación en una obra ubicada en el distrito 

de Curgos, los trabajadores no socializan demasiado, no hay coordinación 

entre las diversas áreas de trabajo, no hay compromiso en el personal staff, 

no hay liderazgo por parte de los encargados de obra, lo que lleva a un mal 

ambiente laboral entre los colaboradores, lo cual afecta al desempeño y 

avance de obra. 

El Clima organizacional, de acuerdo con Patlán Pérez (2015), nos dice que 

esto constituye a una variable que impacta directamente en el comportamiento 

de los colaboradores, por tal motivo las empresas le dan mucha importancia 

a dicha variable. 

El desempeño laboral, de acuerdo con Pedraza, Amaya y Conde (2010), 

donde nos dicen que esto ha sido considerado como una piedra angular para 

la efectividad y el éxito de una empresa u organización, por ende, existe un 
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total interés de los gerentes por el recurso humano, en el aspecto que permita 

no solo medirlo, si no también mejorarlo. 

En consecuencia, el problema general del proyecto de estudio que se planteó 

a continuación fue la siguiente. ¿De qué manera el Clima Organizacional se 

relaciona en el desempeño laboral del Equipo Técnico de obra en el Distrito 

de Curgos 2023?. También se plantearon los siguientes problemas 

específicos, tales como, ¿De qué manera la estructura del clima 

organizacional se relaciona en las funciones del desempeño laboral del 

Equipo Técnico de obra en el Distrito de Curgos 2023?, ¿De qué manera las 

relaciones del clima organizacional se relacionan en las habilidades del 

desempeño laboral del Equipo Técnico de obra en el Distrito de Curgos 2023? 

Y ¿De qué manera la responsabilidad del clima organizacional se relaciona en 

los resultados del desempeño laboral del Equipo Técnico de obra en el Distrito 

de Curgos 2023? 

 

Como resultado, se ofreció la siguiente justificación teórica, esta investigación 

ayudara a mejorar la gestión en las empresas, directamente en el ámbito de 

personal de trabajo, haciendo posible aumentar el desempeño laboral de sus 

colaboradores. Así mismo, se planteó la siguiente justificación práctica, será 

de ayuda para determinar como el clima organizacional se relaciona en el 

desempeño laboral del Equipo Técnico de obra en el Distrito de Curgos 2023. 

De forma similar a la justificación metodológica, este estudio nos permitirá 

demostrar los cambios en que el clima organizacional, ha logrado debido a su 

relación en el desempeño laboral, gracias al método descriptivo correlacional, 

por ende, está investigación pretende ayudar a mejorar el desempeño laboral 

del Equipo Técnico de obra en el Distrito de Curgos 2023. Por último, se 

destacó la justificación social de que esta investigación aporta nuevas ideas y 

estrategias para que los directivos de empresas, ingenieros, etc. mejoren la 

productividad de su personal. 
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En consecuencia, se desarrolló el siguiente objetivo general para esta 

investigación. Determinar si el Clima Organizacional se relaciona con el 

Desempeño laboral del Equipo Técnico de obra en el Distrito de Curgos 2023. 

Así mismo, se formuló los siguientes objetivos específicos, Determinar como 

la estructura del clima organizacional se relaciona con las funciones del 

desempeño laboral del Equipo Técnico de obra en el Distrito de Curgos 2023, 

Determinar cómo las relaciones del clima organizacional se relacionan con las 

habilidades del desempeño laboral del Equipo Técnico de obra en el Distrito 

de Curgos 2023, Determinar como la responsabilidad del clima organizacional 

se relaciona con los resultados del desempeño laboral del Equipo Técnico de 

obra en el Distrito de Curgos 2023. 

 

En consecuencia, en la presente investigación se planteó la siguiente 

hipótesis, el Clima Organizacional se relaciona de manera directa y 

significativa con el desempeño laboral del Equipo Técnico de obra en el 

Distrito de Curgos 2023. Así mismo, se planteó las siguientes hipótesis 

específicos, la Estructura del Clima Organizacional se relaciona de manera 

directa y significativa en las funciones del desempeño laboral del Equipo 

Técnico de obra en el Distrito de Curgos 2023, Las dimensión “relaciones” del 

Clima Organizacional se relacionan de manera directa y significativa con las 

habilidades del desempeño laboral del Equipo Técnico de obra en el Distrito 

de Curgos 2023, La responsabilidad del Clima Organizacional se relaciona de 

manera directa y significativa en los resultados del desempeño laboral del 

Equipo Técnico de obra en el Distrito de Curgos 2023. 

 

 

 

 

 

 

 

 



13 
 

 

II. MARCO TEÓRICO 

Al hacer referencia a estudios científicos anteriores sobre las variables Clima 

Organizacional y Desempeño Laboral que se han examinado en el contexto 

nacional, se tiene a Flores Mamani (2018), Su objetivo era conocer la opinión 

del personal del proyecto especial regional pasto grande sobre al clima 

organizacional de trabajo y el desempeño en 2018. Se empleó una encuesta 

con un cuestionario de 34 ítems como estrategia de recolección de datos. Por 

lo tanto, pudimos calcular la Rho= 0,488 y un p= 0,000. Las dos variables 

muestran un vínculo medio positivo con una correlación de 0,488, que resultó 

significativa. 

 

Cedeño Mendoza (2020), cuyo objetivo era el determinar cómo el ambiente 

laboral afecta la productividad del personal administrativo de la municipalidad 

distrital de La Esperanza. Se empleó una encuesta a 42 trabajadores como 

estrategia de recolección de datos. El resultado fue un 98% de nivel intermedio 

de influencia del ambiente laboral. Los trabajadores administrativos de la 

Municipalidad Distrital de La Esperanza realizaron su trabajo en menor o nula 

medida en respuesta a su ambiente laboral. 

 

Alfaro Honorio (2022), cuyo objetivo era el determinar la relación entre la 

cultura laboral y la satisfacción en el trabajo de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial Sánchez Carrión de La Libertad. La encuesta fue el 

principal método de recolección de datos, siendo el instrumento un 

cuestionario administrado a una muestra de 36 trabajadores. Con un nivel de 

significación de p: 0,000, se descubrió un coeficiente de correlación de r= 

0,872. Como reacción a su entorno laboral, el personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de La Esperanza ejecutó sus funciones con menos 

eficacia o no las ejecutó en absoluto. 

 

García Espino (2022), cuyo objetivo era investigar la relación entre la 

percepción que tienen los empleados de su lugar de trabajo y su nivel de 

satisfacción laboral. Los datos se recopilaron utilizando una encuesta como 
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técnica estratégica, con una muestra de 253 empleados públicos. Con un 

umbral de significación de p=0,000, el resultado fue un coeficiente de 

correlación de r=0,636. La conclusión es que los empleados públicos tienen 

más probabilidades de estar satisfechos con su trabajo cuando el clima 

organizacional es más prevalente. 

 

Claros Callo (2018), cuyo objetivo era el determinar si existe relación entre el 

clima laboral y la satisfacción laboral del personal de mantenimiento de 

infraestructura de la municipalidad distrital de Carumas, 2018, Moquegua. El 

método de recopilación de datos estratégicos incluyó un cuestionario que se 

administró a una muestra de 35 empleados. lo que arroja un coeficiente de 

correlación de 0,651 y un valor p de 0,000. En la municipalidad distrital de 

Carumas, los empleados encargados del mantenimiento de la infraestructura 

tienen una relación destacada y moderada entre la cultura del lugar de trabajo 

y la felicidad laboral. 

 

Saavedra, Reyes, Trujillo, Alfaro y Jara (2019). Cuyo objetivo tenían el 

determinar la asociación entre clima organizacional y liderazgo entre los 

trabajadores de la salud peruanos que conforman una microrred. Los 

trabajadores de la salud fueron objeto de un estudio descriptivo, transversal y 

correlacional que se llevó a cabo utilizando métodos de encuesta, con un 

cuestionario que sirvió como herramienta principal de recolección de datos. 

Como consecuencia, el clima organizacional tuvo Rho= 0,644 y un p= 0,000; 

el liderazgo transaccional tuvo un rs= 0,660 y un nivel de significación de p= 

0,000. Concluyo que   el liderazgo del directivo y la cultura de la plantilla están 

positiva y significativamente relacionados. 

 

En mención a los trabajos científicos previos, los cuales han sido observados 

en el marco internacional sobre la variable Clima Organizacional y 

Desempeño Laboral, se tiene a González D. y Morales D. (2020), Su objetivo 

era establecer un vínculo entre el clima organizacional y el desempeño del 

personal de Hacienda. La herramienta elegida para la encuesta fue un 

cuestionario, que constituyó una forma estratégica de recopilar datos de una 
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población de 128 funcionarios públicos. Un resultado de p= 0,000 y un Rho= 

0,959. La asociación entre el desempeño laboral y el clima organizacional 

demostró ser concisa, sólida y con significancia. 

 

Pino, Granja y Niño (2020), Su objetivo era investigar el clima organizacional 

de trabajo y cómo afecta a la forma en que los miembros del personal del 

hospital de tipo B de la parroquia de Huambaló realizan su trabajo. La 

encuesta, que incluyó un cuestionario para 30 trabajadores, sirvió como medio 

estratégico para la recogida de datos. Con un nivel de significación de 0,012, 

se descubrió un coeficiente de correlación de 0,452. El desempeño y el clima 

organizacional de trabajo mostraron una correlación positiva y moderada. 

 

Cisneros P. y Zambonino C. (2018), El objetivo era comprender los elementos 

que afectan a la cultura organizativa de Textilera Pasteur y al rendimiento de 

los trabajadores. Se utilizó un cuestionario como instrumento para realizar una 

encuesta a 72 trabajadores, que se utilizó como método estratégico para la 

recogida de datos. El resultado tuvo un coeficiente de correlación de Mathews 

del 90% y una significación del 5%. Las conclusiones del estudio indicaron 

que el clima organizativo es crucial, dado que afecta al desempeño de los 

trabajadores. 

 

Guzmán G. y Jiménez G. (2021), cuyo objetivo era conocer la prevalencia de 

la cultura y eficiencia laboral en el Municipio de Ambato Gad. Se eligió una 

encuesta como técnica estratégica para la recopilación de los datos, sirviendo 

de instrumento un cuestionario, se empleó en una muestra de 54 

colaboradores. El Rho= 0,704, y p= 0,010 se consideró significativo. Los 

resultados del estudio expresan que hay una conexión entre las dos variables. 

 

Achote C y Tello V. (2021), , Su objetivo era evaluar la cultura de la 

organización y determinar cómo afecta al desempeño laboral del personal de 

la Federación Deportiva Cotopaxi. La encuesta fue el enfoque estratégico 

empleado para recopilar datos, con un cuestionario que sirvió de instrumento 

para una muestra de 60 empleados. Los resultados mostraron un Rho= 0,930 
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y un p= 0,004. La conclusión fue que el clima organizacional afecta de manera 

positiva y significativamente en el desempeño laboral de los empleados. 

 

En mención a las teorías y conceptos relacionado a la variable Clima 

Organizacional, tenemos a Chiavenato I. (1992), nos dice que esta variable 

constituye el núcleo interior de una organización, así mismo que involucra 

aspectos de la situación como los factores estructurales y sociales. De igual 

manera Anzola Morales (2003), nos explica que esta variable se basa en las 

percepciones e interpretaciones que el individuo tiene de la empresa u 

organización, lo cual influye en la conducta de los colaboradores. Así mismo, 

Seisdedos N. (1996), nos dice que esta variable se denomina al conjunto de 

percepción que tiene el colaborador hacia su empresa u organización. De 

igual manera tenemos a Dessler G. (1979), donde sostiene que las 

definiciones del entorno corporativo se centran en variables organizativas 

objetivas como la estructura, la política y las normas. Y, por último, tenemos 

a Méndez Álvarez (2006), donde dice que el ambiente de la empresa u 

organización es la variable, formada y comprendida por la persona 

(colaborador) de acuerdo con las circunstancias presentes en la interacción 

social y en la estructura organizacional. 

 

La Estructura organizacional según Quiroa M. (2020), explica que es la 

manera en que una organización decreta las tareas y funciones que cada 

miembro de su equipo de trabajo debe realizar para cumplir sus objetivos. Así 

mismo Etecé (2022), describe que es la contextura interna de la organización. 

De igual manera Sordo (2021), nos informa de que se trata de una 

representación gráfica que explica plenamente las distinciones entre las áreas 

de trabajo. Así mismo Asana (2022), demuestra que los niveles jerárquicos de 

la organización y su personal están determinados por el modelo, definiendo 

cómo se organizan las empresas y su personal. De igual manera Flores 

Caballero (2022), nos enseña que son una representación visual de la división 

del trabajo y de las relaciones entre las tareas individuales. 
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Las relaciones en el clima organizacional según Alexandra Cortez (2022), 

explica que, para crear un lugar de trabajo productivo, las interacciones de los 

empleados dentro de la empresa deben fomentar el desarrollo de las 

habilidades interpersonales. Así mismo Montes Padilla (2016), nos informa de 

que las conexiones son vitales en las empresas porque permiten a las 

personas adquirir refuerzos sociales cruciales que les ayudan a adaptarse a 

sus entornos de trabajo. 

 

La responsabilidad en el clima organizacional según Jiménez Lemus (2011), 

nos informa de que está inevitablemente ligada a la autonomía en la ejecución 

de la tarea asignada. Así mismo Rodríguez Alba(2015), nos informa de que 

es cómo percibe el personal de la organización su nivel de libertad de decisión 

en relación con su trabajo. 

 

En mención a las teorías y conceptos relacionado a la variable Desempeño 

laboral, tenemos a Bittel (2000), donde nos dice que esta variable es 

influenciada por las expectativas de los colaboradores por su trabajo, sus 

actitudes hacia sus logros y sus deseos de armonía. De igual manera 

Bohórquez (2004), indica que esta variable está relacionada con el grado de 

rendimiento alcanzado por el individuo en la conquista de sus objetivos dentro 

de una empresa u organización en el transcurso de un tiempo determinado. 

Así mismo, Chiavenato I. (2009), explica que lo que se describe como esta 

variable son los comportamientos o actividades observados del personal que 

desempeña un papel clave en la conquista de los fines de una empresa. De 

igual manera tenemos a Echeverria P. (2009), Ahora continúa definiendo esta 

variable como el valor anticipado que se proporcionará a la empresa u 

organización a través de las diversas acciones de comportamiento realizadas 

por un empleado en el transcurso de un tiempo determinado. Y, por último, 

tenemos a Robbins y Timothy (2013), donde dilucidan que esta variable es 

resultado del desarrollo eficiente de las operaciones de los colaboradores 

dentro de las organizaciones. 
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Las funciones en el desempeño laboral según Pernía y Carrera (2014), nos 

recuerda que se trata de trabajos realizados por miembros de un equipo, por 

lo que deben ser conscientes de sus responsabilidades y tener capacidad de 

análisis. Así mismo Pérez Gregorio (2016), nos informa de que las funciones, 

entre otras cosas, tienen capacidad de cooperación, organización y análisis 

de datos. 

 

Las Habilidades en el desempeño laboral según Hellriegel D. (2009), explica 

que un individuo debe poseer un conjunto específico de talentos, acciones y 

situaciones para significar eficacia en las organizaciones. Así mismo Castrillo 

V. (2022), explica que son un conjunto de cualidades que una persona 

necesita para tener éxito y progresar en el mundo laboral. 

 

Los resultados que tiene como factores la eficacia y eficiencia en el 

desempeño laboral, la eficacia según Manene Cerragería (2013), nos informa 

de que se trata de racionalizar todos los procesos para ofrecer los resultados 

más excepcionales e inesperados. Así mismo Robbins Stephen (2004), 

explica como la seguridad que tiene una persona en la posibilidad de efectuar 

una tarea. La eficiencia según Munch L. (2010), explica cómo realizar las 

tareas o actividades en el menor tiempo y con los menores recursos posibles. 

Así mismo Arizabaleta Vidal (2004), nos informa de que es la definición del 

uso adecuado de los recursos necesarios para crear un producto o servicio, 

que debe estar relacionado con algo o alguien. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación: Aplicada (CONCYTEC 2018). 

Según el método: Cuantitativo, Arteaga (2020), indica que el método 

cuantitativo se centra en el análisis estadístico y las mediciones 

precisas de la información recogida mediante una encuesta, aplicada 

a una muestra específica de la población de la situación observada. 

 

3.1.2. Diseño de investigación: 

En función de su competencia: No experimental, Montano (2021) nos 

enseña que se realiza mediante la observación, sin interferir ni alterar 

la cosa estudiada, y mucho menos controlando los factores de la 

situación observada. 

Según su temporalidad: Transversal, De acuerdo con Coll (2020), nos 

informa de que se trata de una especie de estudio observacional que 

se centra en evaluar la información obtenida a partir de diversos 

factores sobre una determinada muestra de la población durante un 

periodo de tiempo predeterminado. 

Según su finalidad: Descriptivo Correlacional.  
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3.2. Variables y operacionalización  

Variable Independiente: Clima Organizacional. 

• Definición Conceptual: De acuerdo con Azkue (2023), explica que la 

visión de los empleados hacia su propia organización es lo que crea el 

clima organizativo, que es la atmósfera de una empresa u organización. 

• Definición Operacional: Se utilizará una encuesta para analizar tres 

factores que componen el clima organizacional en este estudio: 

estructura, relaciones y responsabilidad. Como resultado se empleará la 

escala de Likert, y para calificar los datos se utilizarán los niveles de muy 

malo, malo, regular, bueno y muy bueno. 

• Indicadores: De acuerdo con Flores Mamani (2018), analiza las tres 

dimensiones de la variable y sus indicaciones, tales como: Estructura, la 

cual tiene como indicadores la estructura organizacional, jerarquía y 

estilos de direcciones. Relaciones, la cual tiene como indicadores la 

comunicación, compañerismo, ambiente y manejo de conflictos y 

Responsabilidad, la cual tiene como indicadores, decisiones, autonomía 

e iniciativa. 

• Escala de Medición: Ordinal, De acuerdo con Ochoa C. y Molina M. 

(2018), informa de que las categorías de la escala ordinal están 

ordenadas, de que cada clase tiene una conexión posicional coherente 

y de que se muestran escenarios escalonados. 

 

Variable Dependiente: Desempeño Laboral. 

• Definición Conceptual: Factorial (2023), explica que el desempeño 

laboral de un empleado es el nivel de esfuerzo que dedica a sus tareas 

cotidianas en el transcurso de un tiempo determinado. 
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• Definición Operacional: El desempeño en el trabajo está influido por 

una serie de variables, pero en este estudio, tres factores - Funciones, 

Habilidades y Resultados - serán examinados a través de una encuesta. 

En consecuencia, se utilizará la escala de Likert para evaluar los datos 

recogidos, con niveles que incluyen Muy malo, Malo, Regular, Bueno y 

Muy bueno. 

• Indicadores: De acuerdo con Flores Mamani (2018), analiza las tres 

dimensiones de la variable y sus indicaciones, tales como: Funciones, la 

cual tiene como indicadores el conocimiento del puesto y capacidad de 

análisis. Habilidades, la cual tiene como indicadores el liderazgo, 

relaciones interpersonales, comunicación y trabajo en equipo y 

Resultados, que tiene como indicadores la eficacia y eficiencia.  

• Escala de Medición: Ordinal, De acuerdo con Ochoa C. y Molina M. 

(2018), informa de que las categorías de la escala ordinal están 

ordenadas, de que cada clase tiene una conexión posicional coherente 

y de que se muestran escenarios escalonados. 

 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población: La población está formada por los trabajadores de la obra 

de Curgos; a nivel universal, hay 22 trabajadores, y 22 trabajadores que 

cumplen los criterios de inclusión y exclusión trabajan en la obra de 

Curgos. 

• Criterios de inclusión: Todo el equipo de Curgos encargado de la 

obra, tales como Ingenieros, Arquitectos y otros profesionales 

aporten al desarrollo de la obra. 

• Criterios de exclusión: Los miembros del equipo que, entre otras 

cosas, contribuyen a la ejecución del proyecto y a la seguridad de 

los miembros del equipo. 
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3.3.2. Muestra: Como Para la muestra se tomaron en cuenta a todos los 

colaboradores que ayudaron en la ejecución del proyecto. La muestra, 

según López Roldan (2018), es un subconjunto de los colaboradores 

que conforman la población para la recolección de datos. 

 

3.3.3. Muestreo: El muestreo no fue probabilístico, ya que siguió las 

recomendaciones de los expertos que ayudaron al desarrollo de la obra. 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas: 

Se recogieron de las dos variables mediante el método de encuesta, y a 

continuación se analizaron estadísticamente los datos para obtener los 

resultados. 

 

Instrumento: 

El cuestionario, relacionado con las dos variables, es el método de 

recogida de datos para las encuestas. 

Tabla 1 

Los instrumentos de recogida de datos se incluyen en un cuadro para 

cada variable. 

VARIABLE TÉCNICA INSTRUMENTO 

Clima 

Organizacional 

Encuesta Cuestionario 

Desempeño Laboral Encuesta Cuestionario 
Fuente: Desarrollado por el autor, utilizando ejemplos de estudios anteriores 

 

Validez: 

Será factible determinar si las preguntas creadas para el instrumento son 

pertinentes y acordes con nuestros objetivos utilizando la opinión de 

expertos (Anexos 03). 
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Confiabilidad: 

A partir de la información recabada de los colaboradores, se calculará el 

coeficiente de fiabilidad Alfa de Cronbach de las dos variables para la 

prueba de fiabilidad del instrumento. 

Tabla 2 

Tabla de fiabilidad del alfa de Cronbach para la variable del clima 

organizacional. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach Sobre la base de los ítems 
estandarizados, el alfa de 

Cronbach 

N de elementos 

0.982 0.983 22 

Fuente: Desarrollado por el autor. 

Tabla 3 

Tabla de fiabilidad del alfa de Cronbach para la variable de desempeño 

laboral. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach Sobre la base de los ítems 
estandarizados, el alfa de 

Cronbach 

N de elementos 

0.980 0.981 20 

Fuente: Desarrollado por el autor. 

 

3.5. Procedimientos 

Primero se elaboró los instrumentos de recolección de datos, los cuales 

son la encuesta y está en base a los objetivos. Segundo se elaboró el 

cuestionario en Google Forms para enviarlos mediante link a todos los 

colaboradores de la muestra indicada. Una vez recolectado los datos se 

procederá a emplear el método estadístico para medir la relación causal 

que tienen las dos variables, así mismo para adquirir los resultados 

planteado en la hipótesis. 
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3.6. Métodos de análisis de datos 

Se utilizará el Google Forms, para la recolección de datos, de las dos 

variables, los cuales su instrumento es un cuestionario. 

Se realizará la prueba de normalidad para el análisis estadístico utilizando 

la herramienta estadística SPSS v25, que mostrará cómo el entorno 

organizativo (clima organizacional), la variable independiente, afecta al 

rendimiento (desempeño) laboral, la variable dependiente. 

 

3.7. Aspectos éticos 

Los requerimientos de datos para la muestra del estudio y el anonimato 

de los participantes se elaboran de acuerdo con el Código de Ética de la 

Universidad Cesar Vallejo, teniendo en cuenta la estructura 

organizacional de la universidad y confirmando la APA 7ª edición. 
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IV. RESULTADOS 

Resultados Descriptivos 

Tabla 4 

Tabla resumen que muestra el nivel de la variable clima organizacional del 

equipo técnico para el Distrito de Curgos en 2023.  

CLIMA ORGANIZACIONAL 

Nivel ESTRUCTURA RELACIONES RESPONSABILIDAD 
 

F % F % F % 
Malo 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00% 

Malo 1 4.55% 1 4.55% 1 4.55% 

Regular 0 0.00% 5 22.73% 4 18.18% 

Bueno 8 36.36% 5 22.73% 4 18.18% 

Muy 
Bueno 

13 59.09% 11 50.00% 13 59.09% 

Total 22 100.0 22 100.00% 22 100.00% 

Fuente: Desarrollado por el autor. 

Nota: Los datos se analizaron una vez aplicado el cuestionario. 

Figura 1 

Se resume el equipo técnico a nivel de variable de clima organizacional del 

Distrito Curgos 2023.  

 

Fuente: Desarrollado por el autor. 

Nota: Los datos se analizaron una vez aplicado el cuestionario. 

Según la tabla y el gráfico, hay una mayor presencia del nivel muy excelente, 

con un 59% en las dimensiones de responsabilidad y estructura y un 50% en 

la dimensión de relaciones. 
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Tabla 5 

Tabla resumen que muestra el nivel de la variable desempeño laboral del 

equipo técnico para el Distrito de Curgos en 2023.  

DESEMPEÑO LABORAL 
Nivel FUNCIONES HABILIDADES RESULTADOS 

  F % F % F % 

Muy 
Malo 

0 0.00% 0 0.00% 0 0.00% 

Malo 1 4.55% 1 4.55% 1 4.55% 

Regular 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00% 

Bueno 7 31.82% 7 31.82% 7 31.82% 

Muy 
Bueno 

14 63.64% 14 63.64% 14 63.64% 

Total 22 100.00% 22 100.00% 22 100.00% 

Fuente: Desarrollado por el autor. 

Nota: Los datos se analizaron una vez aplicado el cuestionario. 

Figura 2 

Se resume el grado de rendimiento laboral variable del equipo técnico para el 

Distrito de Curgos en 2023.  

 

Fuente: Desarrollado por el autor. 

Nota: Los datos se analizaron una vez aplicado el cuestionario. 

Según la tabla y el gráfico, el nivel muy bueno, que representa el 63,64% a 

las dimensiones de dicha variable, es el de mayor incidencia, en sus tres 

dimensiones. 
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Tabla 6 

Relación entre el Desempeño Laboral del Equipo Técnico de Trabajo y las 

Variables de Clima Organizacional en el Distrito de Curgos en 2023, como se 

muestra en la tabla a continuación. 

Variable/Nivel   DESEMPEÑO LABORAL Total 
 

Muy 
Malo 

Malo Regular Bueno Muy 
Bueno 

 

CLIMA 
ORGANIZACIONAL 

Muy 
Malo 

0 0 0 0 0 0 

Malo 0 1 0 0 0 1 

Regular 0 0 0 0 1 1 

Bueno 0 0 0 6 1 7 

Muy 
Bueno 

0 0 0 0 13 13 

Total 0 1 0 6 15 22 

Fuente: Desarrollado por el autor. 

Nota: Los datos se analizaron una vez aplicado el cuestionario. 

Figura 3 

Relación entre las Variables de Desempeño Laboral del Equipo Técnico de 

Trabajo y el Clima Organizacional en el Distrito de Curgos 2023. 

 

Fuente: Desarrollado por el autor. 

Nota: Los datos se analizaron una vez aplicado el cuestionario. 

Con una frecuencia de 13 colaboradores sobre las dos variables, la tabla y el 

gráfico demuestran que el nivel muy bueno tiene una mayor ocurrencia. 
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Tabla 7 

Cuadro de Relación del Equipo Técnico del Distrito Curgos 2023 Dimensión 

de Relación y Dimensión de Habilidades. 

Dimensión/Nivel HABILIDADES Total 

    Muy Malo Malo Regular Bueno Muy 
Bueno 

  

  Muy Malo 0 1 0 0 0 1 

RELACIONES Malo 0 0 0 0 0 0 

Regular 0 0 0 4 1 5 

Bueno 0 0 0 3 2 5 

Muy 
Bueno 

0 0 0 0 11 11 

Total 0 1 0 7 14 22 

Fuente: Desarrollado por el autor. 

Nota: Los datos se analizaron una vez aplicado el cuestionario. 

Figura 4 

Relación de la Dimensión Estructura y la Dimensión Funciones del Equipo 

Técnico de obra en el Distrito de Curgos 2023. 

 

Fuente: Desarrollado por el autor. 

Nota: Los datos se analizaron una vez aplicado el cuestionario. 

En los dos aspectos de Relaciones y Competencias, la frecuencia de 11 

trabajadores, es decir, el 50% de los empleados encuestados, se sitúa en el 

nivel muy bueno, según la tabla y el gráfico. 
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Tabla 8 

Cuadro de Relación de la Dimensión Responsabilidad y la Dimensión 

Resultados del Equipo Técnico de obra en el Distrito de Curgos 2023. 

Dimensión/Nivel RESULTADOS Total 

    Muy 
Malo 

Malo Regular Bueno Muy 
Bueno 

  

  Muy 
Malo 

0 0 0 0 0 0 

RESPONSABILIDAD Malo 0 1 0 0 0 1 

Regular 0 0 0 3 1 4 

Bueno 0 0 0 3 1 4 

Muy 
Bueno 

0 0 0 1 12 13 

Total 0 1 0 7 14 22 

Fuente: Desarrollado por el autor. 

Nota: Los datos se analizaron una vez aplicado el cuestionario. 

 

 

Figura 5 

Relación de la Dimensión Responsabilidad y la Dimensión Resultados del 

Equipo Técnico de obra en el Distrito de Curgos 2023. 

 

Fuente: Desarrollado por el autor. 

Nota: Los datos se analizaron una vez aplicado el cuestionario. 

La tabla y el gráfico demuestran que el nivel muy bueno, que representa el 

54,54% de los trabajadores encuestados, tiene el resultado de mayor 
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incidencia, con una frecuencia de 12 empleados en las dos dimensiones de 

responsabilidad y resultados. 

Resultados Inferenciales 

Para finalizar el trabajo, realizamos la prueba de normalidad, que consiste en 

seleccionar una prueba en función del tamaño de la muestra. Para esta 

investigación el tamaño de la muestra era inferior a 50, por lo que se aplicó la 

prueba de Shapiro-Wilk.  

𝐻0 = Puede mostrarse una distribución normal para las variables Desempeño 

laboral y Clima organizacional. 

𝐻1 =No Puede mostrarse una distribución normal para las variables 

Desempeño laboral y Clima organizacional. 

Tabla 9 

Tabla de Prueba de Normalidad de las Variables de Rendimiento Laboral del 

Equipo Técnico de Trabajo en el Distrito de Curgos 2023. 

Pruebas de Normalidad 

Variables Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

DESEMPEÑO 
LABORAL 

0.596 22 0.000 

CLIMA 
ORGANIZACIONAL 

0.698 22 0.000 

Fuente: Desarrollado por el autor. 

Nota: Los datos se analizaron una vez aplicado el cuestionario. 

Como puede verse en el cuadro 9, hay un p= 0,000, lo que significa que es 

menos significativa que el valor de corte de 0,05. Por tanto, se rechaza 𝐻0 y 

se aprueba 𝐻1.  

Tabla 10 

Cuadro de Rho de Spearman de las Variables del Equipo Técnico de obra en 

el Distrito de Curgos 2023. 

Correlaciones 

  DESEMPEÑO 
LABORAL 

Rho de 
Spearman 

CLIMA 
ORGANIZACIONAL 

Rho ,783** 
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    Sig. (bilateral) 0.000 

    N 22 

Fuente: Desarrollado por el autor. 

Nota: Los datos se analizaron una vez aplicado el cuestionario. 

El clima organizativo y el desempeño laboral tienen un Rho = 0,783 y un 

p=0,000, respectivamente, lo que demuestra que existe una asociación 

sustancial y positiva entre ellos. Esta información figura en el cuadro 10. 

Tabla 11 

Tabla de Correlación de la Dimensión Estructura del Equipo Técnico de 

Trabajo de las Variables Clima Organizacional y Dimensión Funciones de la 

Variable Desempeño Laboral en el Distrito de Curgos en 2023. 

Correlaciones 

  FUNCIONES 

Rho de Spearman ESTRUCTURA Rho ,748** 

  
 

Sig. (bilateral) 0.000 

  
 

N 22 

Fuente: Desarrollado por el autor. 

Nota: Los datos se analizaron una vez aplicado el cuestionario. 

El cuadro 11 muestra que las dos dimensiones Estructura y Funciones tienen 

un Rho= 0,748 y un p = 0,000, lo que demuestra que existe una asociación 

sustancial y positiva entre ellos.  

Tabla 12 

Tabla de Correlación de la Dimensión Relaciones del Equipo Técnico de 

Trabajo de las Variables Clima Organizacional y Dimensión Habilidades de la 

Variable Desempeño Laboral en el Distrito de Curgos en 2023. 

Correlaciones 

  HABILIDADES 

Rho de 
Spearman 

RELACIONES Rho ,791** 

    Sig. (bilateral) 0.000 

    N 22 

Fuente: Desarrollado por el autor. 

Nota: Los datos se analizaron una vez aplicado el cuestionario. 
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El cuadro 12 muestra que las dos dimensiones Relaciones y Competencias 

tienen un Rho= 0,791 y un p = 0,000, lo que demuestra que existe una 

asociación sustancial y positiva entre ellos. 

Tabla 13 

Tabla de Correlación de la Dimensión Responsabilidad del Equipo Técnico de 

Trabajo de las Variables Clima Organizacional y Dimensión Resultados de la 

Variable Desempeño Laboral en el Distrito de Curgos en 2023. 

Correlaciones 

  RESULTADOS 

Rho de 
Spearman 

RESPONSABILIDAD Rho ,731** 

    Sig. (bilateral) 0.000 

    N 22 

Fuente: Desarrollado por el autor. 

Nota: Los datos se analizaron una vez aplicado el cuestionario. 

El cuadro 13 muestra que las dos dimensiones de Responsabilidad y 

Resultados tienen un Rho= 0,731 y un p = 0,000, lo que demuestra que existe 

una asociación sustancial y positiva entre ellos. 
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V. DISCUSIÓN 

La presente investigación científica tiene como objetivo central analizar y debatir los 

resultados obtenidos a partir de una cuidadosa recolección de datos, contrastándolos 

con diversas teorías científicas. Para alcanzar esta meta, se emprenderá un riguroso 

proceso de debate que abordará exhaustivamente cada uno de los antecedentes 

identificados en función de nuestros objetivos específicos. 

El análisis minucioso de los resultados presentados en la Tabla 10 revela un alto nivel 

de correlación entre las variables Clima organizacional y desempeño laboral, 

respaldado por un sólido Rho= 0.783 y una significación estadística de 0.000. Estos 

hallazgos trascendentales evidencian una conexión sustancial y significativa entre 

ambas variables, lo que sugiere de manera concluyente que el clima organizacional 

ejerce una influencia determinante y directa en el desempeño laboral de los empleados 

en el contexto específico de una obra de construcción civil. Estos resultados concuerdan 

con investigaciones previas realizadas por Flores (2018), quien también encontró una 

correlación significativa (Rho = 0.488) entre un clima organizacional favorable y un 

mejor desempeño laboral entre los empleados del ámbito administrativo de la 

municipalidad distrital de La Esperanza. La investigación de Flores refuerza la idea de 

que un entorno organizacional positivo puede repercutir de manera notable en el 

rendimiento laboral y, por ende, en los resultados obtenidos en el ámbito laboral, 

brindando apoyo a la validez y consistencia de los resultados de este estudio. 

Además, Granja (2021) contribuyó a la comprensión de esta relación al llevar a cabo 

una investigación enfocada en examinar la influencia del clima laboral en el 

rendimiento del personal de un hospital de tipo B en la parroquia de Huambaló. Los 

resultados presentados por Granja también respaldaron una correlación buena y con 

significancia (p = 0.05) entre el clima organizacional y el rendimiento laboral, 

destacando que un ambiente de trabajo favorable puede tener un impacto directo en 

el desempeño del personal y, por consiguiente, en la eficiencia y calidad del trabajo 

realizado. De manera similar, González (2020) desempeñó un papel fundamental al 

investigar el desempeño laboral de los empleados del Servicio de Impuestos Internos y 

su relación con el clima organizacional de la empresa. Los resultados presentados por 

González mostraron una fuerte y positiva asociación (Rho = 0.959) entre el entorno 
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organizativo y el rendimiento laboral, lo que sugiere que el clima laboral influye de 

manera significativa en cómo los empleados se desempeñan en sus funciones y tareas 

cotidianas, respaldando aún más la relevancia y alcance de estos descubrimientos. 

Otra investigación valiosa realizada por Achote (2021) arrojó luz sobre la relación entre 

el clima laboral y el desempeño laboral en la Federación Deportiva de Cotopaxi. Achote 

también encontró una correlación significativa entre estas variables (Rho = 0.930, p = 

0.004), lo que refuerza y consolida la idea de que un clima laboral favorable está 

estrechamente vinculado con un mejor desempeño laboral en distintos ámbitos 

organizacionales y sectores. Estos resultados se agregan a la constatación existente y 

refuerzan la importancia crítica de considerar y fortalecer el clima organizacional como 

un factor clave para potenciar el rendimiento y bienestar de los empleados en entornos 

laborales diversos. 

En síntesis, los hallazgos presentados en las diversas investigaciones revisadas 

respaldan de manera contundente la relevancia de mantener un clima organizacional 

positivo para lograr un mejor desempeño laboral en distintos ámbitos y sectores. La 

presente investigación, junto con las contribuciones de Flores, Granja, González y 

Achote, brinda una aportación significativa a la literatura académica en este campo, al 

ofrecer evidencia adicional y robusta sobre la influencia significativa que el clima 

organizacional ejerce sobre el rendimiento de los empleados. Los líderes y gestores 

pueden aprovechar estas perspectivas fundamentadas en la evidencia científica para 

mejorar la gestión de recursos humanos y liderar equipos de manera efectiva. En este 

sentido, este estudio proporciona un marco esencial para la toma de decisiones 

informadas que fomenten un ambiente laboral saludable y propicio, impulsando el 

bienestar y la eficiencia de los empleados, con el objetivo de alcanzar resultados 

organizacionales sobresalientes y una mayor satisfacción y compromiso por parte del 

personal. 

La combinación de estos resultados y estudios no solo destaca la importancia del clima 

organizacional en el desempeño laboral, sino que también enfatiza la necesidad de 

implementar estrategias y políticas efectivas que fomenten un ambiente laboral 

positivo y estimulante. Un enfoque proactivo en la creación de un clima organizacional 

conveniente puede mejorar significativamente la productividad y la satisfacción de los 
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empleados, lo que a su vez se traduce en una elevada eficacia en la realización de los 

objetivos organizacionales. La comprensión de la relación entre el clima laboral y el 

desempeño brinda una oportunidad para optimizar el funcionamiento de las empresas 

y organizaciones en diversos sectores. Además, al ser estos hallazgos consistentes con 

investigaciones previas, se refuerza la validez y relevancia de estos resultados en el 

ámbito académico y práctico, ofreciendo aportaciones valiosas para el campo de la 

gestión de recursos humanos y el liderazgo organizacional. En consecuencia, se hace 

imperativo que las organizaciones consideren la importancia de un clima organizacional 

positivo como un activo esencial para promover el desarrollo y éxito sostenible en el 

ámbito laboral. 

El análisis de la Tabla 11 revela hay una conexión con significancia entre la dimensión 

estructura del Clima Organizativo y la dimensión Funciones del Desempeño laboral en 

el Trabajo, como lo indica el alto valor del Rho= 0.748 y el p-valor de 0.000 obtenidos. 

Estos resultados sugieren que la estructura organizacional tiene un impacto 

significativo en el desempeño de las funciones de los empleados en el contexto de una 

obra de construcción civil. En consecuencia, esta investigación ofrece perspectivas 

fundamentadas que pueden contribuir a mejorar el rendimiento en dicho ámbito. Estos 

hallazgos están en línea con los resultados obtenidos por Flores (2018) en su estudio, 

que tenía como objetivo conocer el desempeño laboral de los empleados del proyecto 

especial regional Pasto Grande, finalizado en 2018, en relación con la estructura del 

clima organizacional. La investigación de Flores confirmó una asociación significativa y 

positiva, respaldada por un coeficiente de correlación de 0.517 al examinar esta 

dimensión, lo que reafirma la relevancia y consistencia de los resultados. 

Sin embargo, es importante señalar que los resultados de esta investigación 

contradicen los hallazgos de Granja (2021), quien examinó la influencia del clima 

organizacional y sus componentes en el desempeño laboral del personal administrativo 

de la municipalidad distrital de La Esperanza. Los elementos analizados en el estudio de 

Granja incluyeron el puesto de trabajo, la estructura, la responsabilidad, la recompensa 

y la identidad. Sorprendentemente, los resultados del estudio de Granja indicaron que 

existe poca o ninguna asociación, o al menos una relación débil, entre los elementos 

estructurales y el desempeño laboral. Esta discrepancia resalta la complejidad y la 



36 
 

diversidad de factores que pueden influir en la relación entre el clima organizacional y 

el desempeño laboral, lo que sugiere la necesidad de investigaciones adicionales para 

comprender mejor esta dinámica. 

Por otro lado, González (2020) llevó a cabo una investigación con el objetivo de 

establecer una relación entre el rendimiento laboral de los empleados del Servicio de 

Impuestos Internos y los parámetros del clima organizacional. Los resultados de esta 

investigación corroboraron que hay una conexión buena y con significancia entre el 

clima organizativo y el rendimiento laboral, evidenciada por un Rho= 0.959. Del mismo 

modo, Achote (2021) realizó una investigación que reiteró la conexión entre estas 

variables, presentando un coeficiente de correlación de 0.930 y un p-valor de 0.004. La 

investigación de Achote tenía como objetivo determinar cómo influye el clima 

organizacional de la Federación Deportiva de Cotopaxi en el rendimiento de los 

empleados. Estos resultados respaldan y refuerzan la idea de que un clima 

organizacional favorable puede tener un impacto significativo en el desempeño laboral 

de los empleados en diferentes contextos y organizaciones. 

 

En conclusión, los resultados presentados en la Tabla 11 resaltan la importancia de la 

dimensión estructura del clima organizacional en la mejora del desempeño laboral en 

el contexto de una obra de construcción civil. Sin embargo, es relevante considerar las 

diferencias y discrepancias en los resultados obtenidos en comparación con otras 

investigaciones, como la de Granja, que plantea que algunos elementos estructurales 

pueden no tener una asociación directa con el rendimiento laboral. Aun así, los 

hallazgos de González y Achote refuerzan la idea de que un clima organizacional 

positivo está asociado con un mejor rendimiento laboral, lo que subraya la importancia 

de mantener y mejorar el clima organizacional para lograr un desempeño óptimo en 

distintos entornos laborales. Estos resultados ofrecen valiosas perspectivas para la 

gestión y el liderazgo en entornos laborales, fomentando el bienestar y la eficiencia de 

los empleados para alcanzar resultados organizacionales sobresalientes y una mayor 

satisfacción en el trabajo. 

La Tabla 12 muestra que hay una conexión significativa entre la dimensión relaciones 

de la variable clima organizacional y la dimensión habilidades de la variable desempeño 
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laboral, con un Rho= 0,791 y un p= 0,000, esta investigación puede ayudar a mejorar el 

rendimiento en una obra de construcción civil, ya que una mejor relación conducirá a 

un mejor rendimiento, Estos resultados se ajustan a la investigación de Flores (2018), 

cuyo objetivo específico de este estudio es conocer el desempeño laboral de los 

empleados que laboran en el proyecto especial regional Pasto Grande en el año 2018, 

en relación con el componente de responsabilidad del clima organizacional. Teniendo 

en cuenta que esta dimensión tuvo un Rho= 0,270 al ser evaluada, esto confirma que 

existe una asociación sustancial y positiva. Así mismo estos resultados contradicen a los 

resultados de Granja (2021), El objetivo de este estudio es determinar cómo el clima 

organizacional y sus componentes -puesto de trabajo, estructura, responsabilidad, 

recompensa e identidad- afectan al desempeño del personal administrativo de la 

municipalidad distrital de La Esperanza. Confirmando que no existe correlación, o ésta 

es muy baja, entre los componentes de la estructura y el desempeño, según los 

resultados observados. Del mismo modo González (2020), cuyo objetivo era conocer la 

conexión entre los componentes del clima organizacional y el rendimiento 

(desempeño) laboral de los empleados del Servicio de Impuestos Internos. Los 

resultados de este estudio, que obtuvieron un coeficiente de correlación de 0,959, 

ratifican que hay una conexión buena y con significancia en las dos variables, y que tan 

bueno es el clima organizacional, mejor es el rendimiento de los empleados. De igual 

manera Achote (2021), cuyo objetivo es conocer la conexión entre los aspectos de clima 

organizacional y desempeño laboral en la Federación Deportiva de Cotopaxi, el cual 

ratifican que hay una conexión buena y con significancia en las dos variables, con un 

Rho= 0,930 y una p= 0,004, reforzando la idea de que, a mejor clima organizacional, 

mejor desempeño laboral.  

De acuerdo con la tabla 13, dado los resultados se tiene un Rho= 0,731 y un p= 0,000, 

lo que indica que hay una conexión entre la dimensión responsabilidad de la variable 

Clima Organizativo y la dimensión resultados de la variable Desempeño Laboral. En 

consecuencia, esta investigación puede contribuir a mejorar el rendimiento en una obra 

de construcción civil, ya que una mayor responsabilidad conducirá a mejores 

resultados, estos resultados se ajustan a la investigación de Flores (2018), cuyo objetivo 

específico de este estudio es conocer el desempeño laboral de los empleados que 
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laboran en el proyecto especial regional Pasto Grande en el año 2018, en relación con 

el componente de responsabilidad del clima organizacional. Teniendo en cuenta que 

esta dimensión tuvo un coeficiente de correlación de 0,483 al ser evaluada, esto 

confirma que existe una asociación sustancial y positiva. Así mismo estos resultados 

contradicen a los resultados de Granja (2021), El objetivo es conocer los efectos de las 

variables de clima organizacional como puesto de trabajo, estructura, responsabilidad, 

incentivo e identidad sobre el desempeño del personal administrativo de la 

municipalidad distrital de La Esperanza. Se demostrará que no existe correlación entre 

las dimensiones estructurales y el desempeño laboral. Del mismo modo González 

(2020), El objetivo era determinar la conexión entre el rendimiento laboral de los 

trabajadores del Servicio de Impuestos Internos y los diversos elementos del clima 

organizacional. El valor de la correlación, que fue de 0,959, reveló que existe una fuerte 

vinculación entre ambos, relacionando un mayor rendimiento laboral con un clima 

organizacional más agradable. De igual manera Achote (2021), donde se examinó la 

relación entre el clima organizacional y el rendimiento laboral en la Federación 

Deportiva de Cotopaxi, reforzando la noción de que tan bueno es el clima 

organizacional, mejor es el rendimiento laboral. En este estudio se utilizó un Rho= 0,930 

y un p= 0,004. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. Se llegó a determinar que el clima organizacional se relaciona 

positivamente en el desempeño laboral de los miembros del Equipo 

Técnico de la obra del Distrito Curgos 2023, dado que tienen un Rho= 

0,783 y un p= 0,000 como resultados. 

 

2. Se llego a determinar que existe una relación buena y estable entre la 

estructura del clima organizacional y funciones del desempeño laboral de 

los miembros del equipo técnico de obra en el Distrito de Curgos 2023, 

esta correlación tiene un resultado de Rho= 0,748 y un p= 0,000. 

 

3. Se llego a determinar que existe una conexión buena y estable entre las 

relaciones del clima organizacional y las habilidades para el desempeño 

laboral del personal del equipo técnico de obra en el Distrito de Curgos, 

esta correlación tiene un resultado de Rho= 0,791 y un p= 0,000. 

 

4. Se llego a determinar que existe una conexión buena y estable entre la 

responsabilidad del clima organizacional y resultados del desempeño 

laboral del equipo de técnicos de obra en el Distrito de Curgos 2023, esta 

correlación tiene un resultado de Rho= 0,731 y un p= 0,000. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. A los gerentes de las empresas constructoras, se les recomienda darle más 

importancia al clima organizacional, dado que, al evaluar dicha variable, dio 

como resultado que hay una relación buena y con significancia con el 

desempeño laboral, lo cual les ayudará a crecer más sus empresas, 

realizando trabajos más eficientes. 

 

2. A los líderes de cada área en las empresas constructoras, se les 

recomienda darle más énfasis a la estructura del clima organizacional, dado 

que dio como resultado que hay una relación buena y con significancia con 

la dimensión funciones del desempeño laboral, lo cual les ayudará a crecer 

mejoras las funciones que sus trabajadores realizaran en sus empresas, 

realizando trabajos más organizados. 

 

3. A los líderes de cada área de las empresas constructoras, se les 

recomienda darles más importancia a las relaciones del clima 

organizacional, dado que dio como resultado que hay una relación buena y 

con significancia con la dimensión habilidades del desempeño laboral, lo 

cual les ayudara a mejorar las habilidades de sus trabajadores en sus 

empresas, realizando trabajos más eficientes tener una relación buena y 

amigable. 

 

4. A los jefes de cada área de las empresas constructoras, se les recomienda 

darle más énfasis del clima organizacional, dado que, al evaluar dicha 

variable, dio como resultado que hay una conexión buena y con 

significancia con el desempeño laboral, lo cual les ayudara a mejorar los 

resultados obtenidos por sus trabajadores de sus empresas, realizando 

trabajos más eficientes y siendo siempre responsables al realizarlo. 
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ANEXOS  

Anexos 1: Operacionalización de Variable. 

Variable Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones  Indicadores Escala de Medición 

Clima 
Organizacional 

De acuerdo con Azkue (2023), nos 
dice que el clima organizacional es 
el ambiente de una organización o 
empresa y se genera a partir de la 
percepción de los colaboradores 
hacia su propia organización. 

El clima organizacional tiene 
varios factores, en esta 
investigación se determinará por 
3 dimensiones: Estructura, 
Relaciones y Responsabilidad, los 
cuales serán analizados mediante 
una encuesta, por tal motivo se 
empleará la escala de Likert y los 
datos recolectados serán 
evaluados mediante los niveles: 
muy malo, malo, regular, bueno y 
muy bueno. 

Estructura 

Estructura Organizacional 

Ordinal 

Jerarquía 

Estilos de Dirección 

Relaciones 

Comunicación 

Compañerismo  

Ambiente 

Manejo de Conflictos 

Responsabilidad 

Decisiones 

Autonomía  

Iniciativa 

Desempeño 
Laboral 

De acuerdo con Factorial (2023), 
nos dice que el desempeño laboral 
es la calidad del trabajo que cada 
colaborador aporta a sus 
actividades diarias, durante un 
periodo de tiempo determinado. 

El desempeño laboral tiene varios 
factores, en esta investigación se 
determinará por 3 dimensiones: 
Funciones, Habilidades y 
Resultados, los cuales serán 
analizados mediante una 
encuesta, por tal motivo se 
empleará la escala de Likert y los 
datos recolectados serán 
evaluados mediante los niveles: 
muy malo, malo, regular, bueno y 
muy bueno. 

Funciones 
 Conocimiento del Puesto 

Ordinal 

Capacidad de Análisis 

Habilidades 

Liderazgo   

Relaciones Interpersonales 

Comunicación 

Trabajo en Equipo 

Resultados 

Eficacia 

Eficiencia  

 



 
 

Anexo 2: Matriz de Consistencia. 

Título: Clima Organizacional y Desempeño Laboral del Equipo Técnico de obra en el Distrito de Curgos 2023. 

Autor: Sichez Barrenechea, Jorge Armando. 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS 

VARIABLES E INDICADORES 

Variable I: Clima Organizacional 

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 
ESCALA 

DE 
MEDICIÓN 

NIVELES 
O 

RANGO 

Problema General: Objetivo General: Hipótesis General: 

Estructura 

Estructura 
Organizacional 

1-4  

Ordinal 

Muy Malo 
-Malo - 

Regular – 
Bueno – 

Muy 
Bueno 

¿De qué manera la 
variable clima 

organizacional influye en 
la variable desempeño 

laboral del equipo técnico 
de la obra Curgos 2023? 

Determinar si la 
variable Clima 

Organizacional influye 
en la variable 

Desempeño laboral del 
equipo técnico de la 
obra Curgos 2023. 

La variable Clima 
Organizacional influye 
de manera positiva en 
la variable desempeño 

laboral del equipo 
técnico de la obra 

Curgos 2023. 

Jerarquía 5-6 

Estilos de 
Dirección 

7-8 

Relaciones 

Comunicación 9-11 

Ordinal 

Muy Malo 
-Malo - 

Regular – 
Bueno – 

Muy 
Bueno 

Compañerismo 12-13 

Ambiente 14-15 

Manejo de 
Conflictos 

16-17 

Problemas Específicos: Objetivos Específicos: Hipótesis Específicos: 

Responsabilidad 

Decisiones 18-19 

Ordinal 

Muy Malo 
-Malo - 

Regular – 
Bueno – 

Muy 
Bueno 

¿De qué manera la 
dimensión estructura del 
clima organizacional 
influye en la dimensión 

Determinar como la 
dimensión estructura 
del clima 
organizacional influye 

La dimensión 
Estructura de la 
variable Clima 

Organizacional influye 

Autonomía 20-21 

Iniciativa 22 



 
 

funciones del desempeño 
laboral del equipo técnico 
de la obra Curgos 2023? 

en la dimensión 
funciones del 
desempeño laboral del 
equipo técnico de la 
obra Curgos 2023. 

de manera positiva en 
la dimensión funciones 

de la variable 
desempeño laboral del 

equipo técnico de la 
obra Curgos 2023. 

Variable II: Desempeño Laboral 

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 
ESCALA 

DE 
MEDICIÓN 

NIVELES 
O 

RANGO 

¿De qué manera la 
dimensión relaciones del 

clima organizacional 
influye en la dimensión 

habilidades del 
desempeño laboral del 

equipo técnico de la obra 
Curgos 2023?  

Determinar como la 
dimensión relaciones 

del clima 
organizacional influye 

en la dimensión 
habilidades del 

desempeño laboral del 
equipo técnico de la 
obra Curgos 2023 

La dimensión 
relaciones de la 
variable Clima 

Organizacional influye 
de manera positiva en 

la dimensión 
habilidades de la 

variable desempeño 
laboral del equipo 
técnico de la obra 

Curgos 2023. 

Funciones 

Conocimiento 
del Puesto 

1-2 

Ordinal 

Muy Malo 
-Malo - 

Regular – 
Bueno – 

Muy 
Bueno 

Capacidad de 
Análisis 

3-4 

Habilidades 

Liderazgo 5 

Ordinal 

Muy Malo 
-Malo - 

Regular – 
Bueno – 

Muy 
Bueno 

Relaciones 
interpersonales 

6-7 

Comunicación 8-10 

Trabajo en 
Equipo 

11-13 

¿De qué manera la 
dimensión 
responsabilidad del clima 
organizacional influye en 
la dimensión resultados 
del desempeño laboral 
del equipo técnico de la 
obra Curgos 2023? 

Determinar como la 
dimensión 

responsabilidad del 
clima organizacional 

influye en la dimensión 
resultados del 

desempeño laboral del 
equipo técnico de la 
obra Curgos 2023. 

La dimensión 
responsabilidad de la 

variable Clima 
Organizacional influye 
de manera positiva en 

la dimensión resultados 
de la variable 

desempeño laboral del 
equipo técnico de la 
obra Curgos 2023. 

Resultados 

Eficacia 14-16 

Ordinal 

Muy Malo 
-Malo - 

Regular – 
Bueno – 

Muy 
Bueno Eficiencia  17-20 

 



 
 

Anexo 3: Validación de Juicio de Expertos del instrumento de las Variables Clima 

Organizacional y Desempeño Laboral. 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

Anexo 4: Formato de los instrumentos de las Variables Clima Organizacional y 

Desempeño Laboral. 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

Anexo 5: Cuestionario de los instrumentos de las Variables Clima Organizacional 

y Desempeño Laboral, empleando la herramienta de Google Forms. 

 

Anexo 6: Resultados de la Encuesta hecha a los colaboradores en el Programa 

Excel. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 7: Resultados de la Encuesta hecha a los colaboradores colocado en el 

Programa SPSS v25. 

 

Anexo 7: Resultados de la Encuesta hecha a los colaboradores procesados en el 

Programa SPSS v25. 

 

 




