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Resumen

Esta investigacion se cre6 con el objetivo de analizar como se relaciona el clima
organizacional y desempefio laboral en colaboradores de una consultora privada de San Isidro.
Para tal fin empleo a 130 colaboradores varones y mujeres de una empresa privada de consultoria,
bajo un estudio cuantitativo, no experimental, correlacional, transversal; siendo encuestados
mediante la Escala de Clima Social Laboral y el Cuestionario de Desempefio Laboral Individual.
Los resultados manifestaron que el clima organizacional y el desempefio laboral se relacionaron
entre si con intensidad moderada positiva (rho=0.42; p=0.00); de igual forma, se replico esta
relacion entre el desempefio laboral y las dimensiones: clima laboral (rho=0.35; p=0.00), aspectos
fisicos (rho=0.33; p=0.00) y normatividad organizacional (rho=0.38; p=0.00). Se concluy6 de
manera firme que un clima organizacional elevado en los trabajadores se relaciona con niveles
altos de desempefio laboral.

Palabras clave: clima, organizacion, desempefio, trabajador.



Abstract

This research study aimed to analyze the relationship between organizational climate and
job performance among employees of a private consulting firm in San Isidro. To this end, 130
male and female employees from a private consulting firm were surveyed using a quantitative,
non-experimental, correlational, and cross-sectional study. They were surveyed using the Social
Work Climate Scale and the Individual Job Performance Questionnaire. The results showed that
organizational climate and job performance were moderately positively related (rho=0.42;
p=0.00); This relationship was also replicated between job performance and the following
dimensions: work climate (rho=0.35; p=0.00), physical aspects (rho=0.33; p=0.00), and
organizational normativity (rho=0.38; p=0.00). The firm conclusion was that a strong
organizational climate among employees is related to high levels of job performance.

Keywords: climate, organization, performance, worker.
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Introduccion

El bajo desempefio de los trabajadores y un clima laboral desfavorable son problematicas que
se retroalimentan, ya que cuando el entorno organizacional esta dominado por conflictos,
tensiones, deficiente comunicacion, falta de reconocimiento y exceso de cargas laborales, los
empleados tienden a perder motivacion, disminuyen su compromiso y reducen su
productividad, afectando la calidad de los resultados y el cumplimiento de las metas; de esta
forma se origina un circulo vicioso en el que la baja eficiencia incrementa el malestar general
y fortalece un ambiente negativo que impacta tanto en la satisfaccién personal como en la
efectividad de la organizacion.

El estudio se organiza en cinco capitulos estrechamente articulados, iniciando con el
primero, en el cual se aborda de forma integral la problematica de investigacion desde los
ambitos global, nacional y local, definiendo con claridad los problemas, objetivos,
justificaciéon y limitaciones del estudio; el segundo capitulo se dedica a la revision de
antecedentes que permiten sustentar el marco conceptual y formular las hipotesis; en el
tercero se expone la metodologia utilizada, describiendo el método, tipo y disefio de
investigacion, el periodo de aplicacion, las caracteristicas técnicas de los instrumentos y sus
propiedades psicométricas, ademas del procedimiento seguido, las técnicas estadisticas
empleadas y los principios éticos considerados; en el cuarto capitulo se presentan, interpretan
y analizan los resultados obtenidos a partir de los andlisis estadisticos e inferenciales;
finalmente, el quinto capitulo recoge las conclusiones generales y plantea recomendaciones

esenciales.



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

El clima laboral en una empresa es un factor clave que influye en su éxito o fracaso,
ya que afecta de manera directa las labores de los empleados (Sumba et al., 2022). Es asi que,
la Organizacion Internacional del Trabajo ([OIT], 2021) sefiala que entre los principales
problemas que aquejan al sector laboral en el mundo, se evidencia una disminucion en el
clima de trabajo, esto se refleja en que los trabajadores durante el periodo 2020 incrementaron
sus horas de trabajo en un 30% aproximadamente; mientras que respecto a la remuneracion,
en los ultimos 3 afios el salario minimo no ha incrementado considerablemente, con un
promedio del 3% de aumento en todo el mundo, destacando México que incrementd un 20%
la remuneracion. En el afio 2023, la OIT refirié que el 58% de las personas laboralmente no
activas han presentado problemas con su anterior trabajo relacionados con un clima laboral
ineficiente, disminuyendo el desempefio laboral entre los afios 2021 y 2022 entre un 2.4% y
0.5% respectivamente. Finalmente, dicha organizacion sefiala que es fundamental abordar
estos problemas como parte del restablecimiento econdmico mundial luego de la pandemia
por COVID-19, dicha recuperacion debe fundamentarse en los principios del trabajo decente,

incluyendo la salud y seguridad, la igualdad, la proteccién social y el didlogo social (OIT,



2022). Entonces es clara la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral,
dado asi que cuando el ambiente laboral en una empresa es deficiente, pueden surgir varias
consecuencias negativas, como la falta de motivacion y el desinterés de los empleados
afectando a su desempefio y a largo plazo la productividad de la empresa, esto se debe en
gran medida a la falta de planificacion estratégica en las empresas, la cual es esencial para el
crecimiento organizacional (Sumba et al., 2022). Por su parte, Lopez (2021) investigo el
clima organizacional en 52 trabajadores de una empresa en Guayaquil, hallando que el 17.6%
considera que el clima es regular y el 29.4% se refieren al clima organizacional como
esperado, pero no suficiente para sentirse comodos.

En el Peru, también se ha presentado un estado desfavorable del clima organizacional,
tal es asi que se refiere que durante el primer trimestre del afio 2024 se recibieron 2895
reportes de accidentes en el trabajo producto de negligencias en infraestructura y funciones
excesivas, siendo el rubro industrial el mayor afectado con el 22%; asimismo, la mayor
cantidad de accidentes fueron de caidas (35%) y accidentes punzocortantes (28%)
(Ministerio del trabajo y Promocién del Empleo, 2024). Es asi que, en el estudio de Tinoco
(2023) quien evaluo el clima organizacional en un grupo de empresas peruanas en Lima,
encontrando que el 12.5% considerd el clima como bajo y el 32.5% consider6 que esta en un
nivel moderado, destacando una cultura baja-moderada (55%).
1.2 Formulacién del problema

1.2.1 Problema general

¢Como se relaciona el clima organizacional y desempefio laboral en colaboradores de
una consultora privada de San Isidro, Lima - 2024?

1.2.2 Problema especificos

1. (Como se relaciona la dimension clima laboral y el desempefio laboral en



colaboradores de una consultora privada de San Isidro, Lima - 2024?
2. ¢Como se relaciona la dimension aspectos fisicos y el desempefio laboral en
colaboradores de una consultora privada de San Isidro, Lima - 2024?
3. ¢Como se relaciona la dimension normatividad organizacional y el desempefio laboral
en colaboradores de una consultora privada de San Isidro, Lima - 2024?
1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general
Analizar como se relaciona el clima organizacional y desempefio laboral en
colaboradores de una consultora privada de San Isidro, Lima - 2024.
1.3.2 Objetivos especificos
1. Determinar como se relaciona la dimension clima laboral y el desempefio laboral en
colaboradores de una consultora privada de San Isidro, Lima - 2024.
2. Determinar como se relaciona la dimension aspectos fisicos y el desempefio laboral
en colaboradores de una consultora privada de San Isidro, Lima - 2024.
3. Determinar como se relaciona la dimensién normatividad organizacional y el
desempefio laboral en colaboradores de una consultora privada de San Isidro, Lima -
2024.
1.4 Justificacion de la investigacion
1.4.1 Tebrica
Se tiene como objetivo ampliar en el entendimiento del clima laboral de los
empleados y las caracteristicas que permiten un adecuado entorno de trabajo. Esto es crucial
para desarrollar una teoria que explique y sustente la satisfaccion laboral, para lograrlo, se
utilizaran la Teoria del Ajuste Persona-Ambiente (1987) y el Modelo de desempefio laboral

de Koopmans (2014).



1.4.2 Metodoldgica

En la metodologia de este estudio se emplearan dos escalas: la Escala de Clima Social
Laboral WES de Moss (1974) y el Cuestionario de Desempefio Laboral Individual de
Koopmans et al. (2014). Estas escalas fueron validadas por Chacén en 2018 y por Munguia
y Sanchez en 2022, respectivamente. Dichos instrumentos se han elegido debido a su
practicidad de aplicacion, adaptacion al contexto peruano y al poseer las propiedades
psicométricas iddneas.

1.4.3 Practica

Se justifica por su aporte practico, ya que profundizara en la comprension del clima
laboral y el desempefio laboral en los empleados. Con esto, se proporcionara a la empresa un
analisis detallado que facilitard la implementacion de medidas preventivas dirigidas a
mejorar el clima laboral buscando el bienestar de los empleados y en consecuencia
incrementar su desempefio laboral favoreciendo a las utilidades de la empresa.
1.5 Limitaciones de la investigacién

La presente investigacion se enfrentd a diversos obstaculos durante su ejecucion.
Primero, durante la aplicacion de los cuestionarios se amplié la fecha de recoleccién puesto
que se presentaron problemas de coordinacion con los docentes y se postergaron 2 dias la
encuesta. Ademas, ya que los cuestionaros son autoadministrados es posible que se haya

presentado un sesgo de respuesta.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes
Internacionales

Cantu et al. (2023) buscaron analizar la relacion entre el clima laboral, satisfaccion
laboral, compromiso y el desempefio de los trabajadores de México. Se seleccion6 a 127
colaboradores de una empresa en la ciudad de Tamaulipas y se les aplicé un cuestionario
elaborado por los investigadores que fueron validados previamente. Los resultados indicaron
que el clima organizacional y el desempefio laboral no se correlacionaron significativamente
(rho=0.61; p=0.54 > 0.05); de igual forma, el clima organizacional no se correlacion6 con el
clima laboral (rho=0.09; p>0.05), aspectos fisicos (rho=0.05; p>0.05) y normas
organizacionales (rho=0.04; p>0.05). Llegando a la conclusion que dichas variables no se
relacionan entre si de manera general, pero si el clima organizacional es favorable se
incrementara el desempefio en las actividades y situaciones laborales.

Aldaz et al. (2022) buscaron analizar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en los trabajadores de Ecuador. Se emple6 como participantes a 40
colaboradores de una empresa la ciudad Canton Salitre y se les aplicd un cuestionario

elaborado por los investigadores que fueron validados previamente. Se hall6 que el 60% de



los trabajadores refieren que el clima organizacional va de acuerdo a lo esperado, en igual
cantidad se presenté el desempefio laboral; asimismo, el clima organizacional y el desempefio
laboral se correlacionaron significativamente en intensidad moderada y positiva (rho=0.45;
p=0.00<0.05). Llegando a la conclusion que si el clima organizacional es favorable los
trabajadores incrementaran su desempefio laboral.

Paredes y Quiroz (2021) buscaron analizar la relacion entre el clima organizacional y
el desempefio laboral en los trabajadores de tres cadenas de supermercados en Ecuador. Se
selecciond a 379 colaboradores en la ciudad de Guayaquil y se les aplico el Cuestionario de
clima organizacional y el Cuestionario de desempefio laboral, ambos elaborados por Sonia
Palma. Se encontrd que el clima organizacional y el desempefio laboral se correlacionaron
significativamente en intensidad baja y positiva (rho=0.29; p=0.00<0.05). Llegando a la
conclusion que si el clima organizacional es favorable los trabajadores incrementaran su
desempefio laboral.

Santamaria (2021) buscé evaluar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en empleados de una empresa en Ecuador. Se seleccion6 a 106
trabajadores de la empresa Datapro S.A., administrando dos cuestionarios elaborados por los
investigadores que fueron validados previamente. Se hallé que el clima organizacional y el
desemperio laboral se correlacionaron significativamente (rho=0.88; p<0.05); asimismo, la
variable desempefio laboral presentd una correlacién con: comunicacion (rho=0.68; p<0.05),
reconocimiento (rho=0.50; p<0.05), remuneracion (rho=0.60; p<0.05), liderazgo (rho=0.49;
p<0.05) y trabajo en equipo (rho=0.61; p<0.05). Llegando a la conclusion que un mejor clima
en la empresa los trabajadores se desempefiaran de mejor manera.

Gonzélez (2020) busco evaluar la relacion entre el clima organizacional y el

desempefio laboral en trabajadores de un servicio puablico en Ambato. Se seleccion6 a 10



colaboradores en el SRI de la ciudad de Ambato y se les aplicd un cuestionario elaborado
por los investigadores que fueron validados previamente. Se hall6 que el clima
organizacional y el desempefio laboral se correlacionaron significativamente (rho=0.95;
p<0.05); asimismo, la variable desempefio laboral presentd una correlacion significativa con
las dimensiones: comunicacion (r?=0.16; p<0.05), reconocimiento (r?=0.13; p<0.05),
relaciones interpersonales (r>=0.16; p<0.05), entorno fisico (r?=0.16; p<0.05) y delegacion
de funciones (r?=0.22; p<0.05), mas no con la dimension objetivos institucionales (r?=0.07;
p>0.05). Llegando a la conclusion que un mejor clima en la empresa los trabajadores se
desempefiaran de mejor manera.

Nacionales

Canales et al. (2021) buscaron analizar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral durante el COVID-19 en una empresa industrial en Lima. Se selecciono
a 58 empleados de la empresa Ferreyros y se les aplico un cuestionario elaborado por los
investigadores que fueron validados previamente. Los resultados revelaron que el 31%
presentd un clima organizacional regular y el 16% también present6 un desempefio regular
en sus actividades laborales; asimismo, el clima organizacional y el desempefio laboral se
correlacionaron significativamente en intensidad alta y positiva (rho=0.80; p=0.00<0.05); de
la misma forma, el desempefio laboral se asoci6 con la dimension clima laboral (rho=0.44;
p<0.05), aspectos fisicos (rho=0.38; p<0.05) y normas organizacionales (rh0=0.42; p<0.05).
Llegando a la conclusion que un mejor clima en la empresa los trabajadores se desempefiaran
de mejor manera.

Barboza et al. (2021) buscaron evaluar como se relaciona el clima organizacional con
el desempefio laboral en trabajadores de una empresa hotelera en Cajamarca. Se seleccion6

a 18 empleados de dicha empresa y se les aplicé la Escala de Clima Laboral vy la Escala de



desempefio laboral ambos de Sonia Palma. Se hall6 que el 11% considera el clima
organizacional como desfavorable y el 56% presento el desempefio laboral como regular;
asimismo, dichas variables se correlacionaron significativamente en intensidad moderada y
positiva (rho=0.73; p<0.05). Se concluy6 que si el clima organizacional es favorable se
incrementara el desemperio laboral en los trabajadores.

Olivera et al. (2021) buscaron analizar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en colaboradores en una empresa de Lima. Se agrupé a 80 empleados de
una empresa industrial y se les aplico un cuestionario elaborado por los investigadores que
fueron validados previamente. Los resultados revelaron que el 41.3% refirio que el clima
laboral es adecuado y el 46.3% present6 un desemperio laboral adecuado; asimismo, el clima
organizacional y el desempefio laboral se asociaron significativamente (X?=23.356;
p=0.00<0.05); asimismo, el desempefio laboral se asocié con la dimension clima laboral
(X?=21.458; p<0.05), aspectos fisicos (X?=20.132; p<0.05) y normas organizacionales
(X?=26.458; p<0.05). Se concluyé que si el clima organizacional es favorable se
incrementara el desemperio laboral en los trabajadores.

Espinoza (2021) buscé analizar la relacién entre el clima laboral y el desempefio
laboral en trabajadores de una entidad financiera en Trujillo. Se agrupd a 25 empleados de
una entidad bancaria y se les aplic6 un cuestionario de 20 items elaborado por los
investigadores que fueron validados previamente. Los resultados revelaron que el 72% refirid
que el clima laboral es regular y el 40% present6 un desempefio laboral moderado; asimismo,
el clima organizacional y el desempefio laboral se correlacionaron significativamente (rho=
0.54; p<0.05); asimismo, el desempefio laboral se correlacion6 con las dimensiones
organizacion - empleado (rho=0.41; p<0.05), infraestructura (rho= 0.66; p<0.05), beneficios

laborales (rho= 0.58; p<0.05). Llegando a la conclusion que si el clima organizacional es



favorable se incrementara el desempefio laboral en los trabajadores.

Galarreta (2020) busco analizar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en trabajadores de una empresa industrial en Arequipa. Se seleccioné a
90 empleados de dicha empresa y se administré un instrumento de 20 preguntas elaborado
por los investigadores que fueron validados previamente. Los resultados revelaron el clima
organizacional y el desempefio laboral se correlacionaron significativamente en intensidad
moderada y positiva (rho= 0.76; p<0.05); asimismo, el desempefio laboral se correlaciond
con: la motivacién (rho=0.93; p<0.05), comunicacion (rho= 0.75; p<0.05) pero no con las
condiciones laborales (rho= 0.17; p>0.05) ni liderazgo (rho=0.54; p>0.05). Llegando a la
conclusion que si el clima organizacional es favorable se incrementara el desemperio laboral

en los trabajadores.

2.2 Bases Teoricas
2.2.1. Clima organizacional

Definicién

En un inicio, Ramos (2012) asevera que se entiende como las percepciones
compartidas por los miembros de una organizacién sobre el ambiente de trabajo, incluyendo
las normas, valores, expectativas y relaciones interpersonales, que influyen en su
satisfaccion, compromiso y desempefio laboral. En esta linea, Schneider et al. (2013) lo
definen como la percepcion colectiva de los empleados sobre el ambiente de trabajo,
incluyendo sus normas, valores, expectativas, estructuras y procesos, que influyen en su
motivacion, satisfaccion y desempefio laboral. Por su parte, Simbron (2020) refiere que el
clima organizacional puede entenderse como el conjunto de percepciones compartidas por

los empleados sobre su entorno laboral, incluyendo aspectos como la cultura, las relaciones
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interpersonales, el liderazgo, y las politicas y practicas de la organizacion, que influyen en
su experiencia y comportamiento en el trabajo.

Por otro lado, Mendoza et al. (2022) sefialan que el clima organizacional se refiere a
las caracteristicas del ambiente de trabajo que los empleados experimentan y que influyen en
su comportamiento, actitudes y percepciones dentro de la organizacion. Finalmente, Parrales
et al. (2023) manifiestan que el clima organizacional se puede conceptualizar como la
atmosfera psicologica del entorno laboral, derivada de las percepciones colectivas de los
empleados sobre las politicas, practicas y procedimientos de la organizacion, asi como las
interacciones sociales y la comunicacion interna.

Importancia del clima organizacional en el trabajo

El clima organizacional es fundamental en el trabajo porque influye directamente en
la motivacion, el compromiso y el bienestar de los empleados, asi como en el rendimiento y
la productividad de la organizacion en su conjunto (Pilligua y Arteaga, 2019).

Un clima laboral positivo, caracterizado por relaciones interpersonales saludables,
comunicacion abierta, apoyo de la direccion, reconocimiento y oportunidades de desarrollo,
promueve un ambiente de trabajo favorable donde los empleados se sienten valorados y
comprometidos con los objetivos organizacionales (Soto et al., 2023). Por otro lado, un clima
laboral negativo, marcado por conflictos, falta de confianza, ambiguedad en los roles y una
cultura téxica, puede conducir a la desmotivacion, el estrés, el ausentismo y la rotacion de
personal, lo que afecta negativamente la eficiencia y la competitividad de la organizacion
(Peiro y Rodriguez, 2008).

Dimensiones

En este estudio se utilizara la Escala de clima social laboral WES creada por Moss

(1974) y validada en Per( por Chacdn en 2018, la cual abarca las siguientes dimensiones:
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- Clima laboral: se refiere al ambiente general que se percibe en el lugar de trabajo,
influenciado por la interaccién de los empleados, las politicas de la empresa, el estilo
de liderazgo, y otros factores organizacionales. El clima laboral afecta el rendimiento
de los empleados, y puede ser positivo o negativo dependiendo de las condiciones y
relaciones en el entorno de trabajo.

- Aspectos fisicos: son los elementos tangibles y materiales presentes en el entorno
laboral que afectan la comodidad, seguridad y eficiencia de los empleados. Esto
incluye la infraestructura, el mobiliario, la iluminacion, la ventilacion, el nivel de
ruido, la limpieza, y el acceso a recursos y herramientas necesarias para realizar el
trabajo de manera efectiva.

- Normatividad organizacional: se refiere al conjunto de normas, politicas,
procedimientos y regulaciones establecidos por una organizacion para guiar y
controlar el comportamiento de sus miembros. La normatividad organizacional
asegura la coherencia en las operaciones y promueve el cumplimiento de estandares
y objetivos.

Teoria del Ajuste Persona-Ambiente (P-E Fit Theory) de Schneider

Este modelo teorico fue desarrollado por Benjamin Schneider en 1987, se centra en
la interaccion entre las caracteristicas individuales de los empleados y el ambiente laboral en
el que se encuentran. Esta teoria postula que el ajuste entre la persona y su ambiente laboral
es fundamental para el bienestar psicoldgico, la satisfaccion laboral y el desempefio en el
trabajo. Segun esta teoria, el ajuste entre la persona y el ambiente laboral se puede

conceptualizar en tres dimensiones principales:
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- Ajuste de demandas de la tarea: Se refiere a la compatibilidad entre las habilidades,
conocimientos y capacidades de un individuo y los requisitos de la tarea en el trabajo.
Cuando las demandas de la tarea se alinean con las habilidades y capacidades del
empleado, se espera un mejor desempefio y una mayor satisfaccion laboral.
- Ajuste de suministro de habilidades: Hace referencia a la percepcién del empleado
sobre la adecuacion de los recursos y el apoyo proporcionados por la organizacion
para realizar el trabajo de manera efectiva. Un alto ajuste de suministro de habilidades
se relaciona con un mayor sentido de competencia y control sobre el trabajo, lo que
puede aumentar la motivacion y el compromiso laboral.
- Ajuste de las necesidades individuales y valores con la cultura organizacional:
Se refiere a la congruencia entre las caracteristicas personales, los valores y las
preferencias del empleado y la cultura organizacional de la empresa. Cuando hay un
alto ajuste en esta dimension, los empleados tienden a sentirse mas identificados con
la organizacion, lo que puede promover el compromiso y la retencién del talento.
La Teoria del Ajuste Persona-Ambiente destaca la importancia de considerar tanto las
caracteristicas individuales de los empleados como los aspectos del entorno laboral en la
gestién de recursos humanos y la promocién del bienestar en el trabajo.
2.2.2. Desempefio laboral

Definicion

En un inicio, Lopez (2010) lo describen como la efectividad con la que un empleado
lleva a cabo sus responsabilidades, considerando tanto la cantidad como la calidad de su
trabajo. Asimismo, Koopmans (2014) lo define como la efectividad con la que un empleado

realiza sus tareas asignadas y contribuye al logro de los objetivos organizacionales, se ha
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conceptualizado de diversas maneras a lo largo del tiempo. En esta misma linea, Rojas et al.
(2017) lo describen como un conjunto de resultados y comportamientos observables,
medidos en funcion de los estandares de la organizacion y su contribucion a los objetivos
estratégicos. Ademas, Pashanasi et al. (2021) indica que el desempefio laboral se refiere a las
acciones y comportamientos del empleado en términos de efectividad, eficiencia y
adaptabilidad a nuevas situaciones laborales.

Es asi que, Obando (2020) lo conceptualizan como la capacidad de un empleado para
ejecutar sus funciones de manera eficiente, demostrando competencia en el logro de objetivos
individuales y organizacionales. Ademas, Ramirez et al. (2022) lo conciben como el
resultado observable de las acciones individuales en el entorno laboral, que abarcan la
productividad, eficiencia, calidad del trabajo y capacidad para alcanzar objetivos
organizacionales. Finalmente, Hernandez (2023) lo define como el grado en que un empleado
cumple con las expectativas de su rol laboral, demostrando capacidad para realizar tareas
asignadas y alcanzar estandares de calidad.

Importancia del desempefio laboral

Un adecuado desempefio laboral es vital para la productividad de una empresa por
varias razones. En primer lugar, empleados que realizan sus actividades adecuadamente
contribuyen directamente a la calidad y cantidad de la produccidn, esto significa que se
alcanzan y superan los objetivos operativos, se minimizan los errores y retrabajos, y se
optimizan los recursos, lo que a su vez reduce costos operativos (Organizacion Internacional
del Trabajo, 2016).

En segundo lugar, un buen desempefio laboral fomenta un ambiente de trabajo
positivo y motivador, ya que empleados que sienten que su trabajo es valorado y que sus

esfuerzos son reconocidos estdn mas comprometidos y motivados, es asi que este alto nivel
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de compromiso se traduce en menor rotacion de personal, lo que ahorra a la empresa costos
asociados con la contratacion y capacitacion de nuevos empleados (Bohorquez et al., 2020).

Ademas, cuando los empleados desempefian bien sus funciones, es mas probable que
participen en iniciativas de mejora continua e innovacion, es asi que un entorno donde se
promueve y se recompensa la excelencia facilita la generacion de nuevas ideas y la adopcion
de mejores précticas, lo cual es fundamental para mantener la competitividad en un mercado
dindmico (Mendoza y Arriola, 2022).

El desempefio laboral adecuado también tiene un impacto significativo en la
satisfaccion del cliente, ya que los empleados que realizan sus tareas con diligencia y atencién
al detalle son mas propensos a entregar productos y servicios de alta calidad, por esto no solo
incrementa la satisfaccion y lealtad del cliente, sino que también puede atraer nuevos clientes
a través de recomendaciones positivas (Gongora, 2022).

Dimensiones

En este estudio se utilizara el Cuestionario de Desempefio Laboral Individual creada
por Koopmans et al. (2014) y validada en Pert por Munguia y Sanchez en 2022, la cual
abarca las siguientes dimensiones:

- Desempefio de tareas: se refiere a la eficacia con la que un empleado realiza las
funciones y responsabilidades principales asociadas con su puesto de trabajo. Esto
incluye la realizacion de actividades especificas y técnicas que son esenciales para la
produccion de bienes o servicios.

- Desempefio contextual: es el conjunto de acciones que un empleado realiza y que
contribuyen al entorno organizacional en general, pero no son parte de las tareas

principales de su puesto. Esto incluye aspectos como la cooperacion con colegas, la
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iniciativa para resolver problemas, la asistencia voluntaria a eventos, y la promocion
de un ambiente de trabajo positivo. ElI desempefio contextual ayuda a mantener el
funcionamiento organizacional y a mejorar el clima laboral.

Comportamiento contraproducente: son aquellas acciones y comportamientos de
los empleados que perjudican o dificultan el logro de los objetivos organizacionales.
Estos comportamientos pueden incluir el ausentismo, el robo, el sabotaje, el acoso, y
otras formas de conducta que dafian la moral, la productividad, o la reputacion de la
organizacion. Los comportamientos contraproducentes afectan negativamente tanto
a la eficiencia operativa como al bienestar de los empleados.

Modelo de desempefio laboral de Koopmans

El modelo de desempefio laboral de Koopmans, desarrollado en 2014, es un marco

conceptual que busca comprender y explicar los factores que influyen en el rendimiento de

los empleados en el lugar de trabajo. Este enfoque sostiene la premisa que el desempefio

laboral

es el resultado de la interaccién entre diferentes variables individuales,

organizacionales y contextuales. EI modelo de Koopmans considera varios elementos clave

que influyen en el desempefio laboral:

Variables individuales: Estas incluyen caracteristicas personales como habilidades,
conocimientos, aptitudes, actitudes y motivaciones. Segun el modelo de Koopmans,
estas variables individuales afectan directamente el desempefio laboral de un
empleado.

Variables organizacionales: Estas se refieren a aspectos del entorno laboral que
pueden influir en el desempefio de los empleados, como la cultura organizacional, el

liderazgo, los sistemas de recompensas y reconocimientos, las politicas de recursos
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humanos y la estructura organizativa. Estas variables organizacionales pueden afectar
el desempefio laboral tanto de manera directa como mediada a través de las variables
individuales.
- Variables contextuales: Estas son factores externos al individuo y la organizacion
que también pueden influir en el desempefio laboral, como el entorno econémico,
social, politico y tecnoldgico. Estos factores contextuales pueden afectar el
desempefio laboral indirectamente a través de su impacto en las variables individuales
y organizacionales.
- El modelo de Koopmans sugiere que el desempefio laboral es el resultado de la
interaccion dinamica y compleja entre estas diferentes variables. Ademas, reconoce
que estas variables pueden interactuar de manera diferente en diferentes contextos
organizacionales y situacionales.
2.3 Formulacién de hipdtesis

2.3.1. Hipotesis general

Existe relacion positiva entre clima organizacional y desempefio laboral en
colaboradores de una consultora privada de San Isidro, Lima - 2024.

2.3.2. Hipdtesis especificas

1. Existe relacién positiva entre la dimensién clima laboral y el desempefio laboral en
colaboradores de una consultora privada de San Isidro, Lima - 2024.

2. Existe relacion positiva entre la dimension aspectos fisicos y el desempefio laboral en
colaboradores de una consultora privada de San Isidro, Lima - 2024.

3. Existe relacion positiva entre la dimensién normatividad organizacional y el

desemperio laboral en colaboradores de una consultora privada de San Isidro, Lima -
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CAPITULO I1l: METODOLOGIA

3.1 Método de la investigacion

El método elegido fue el hipotético-deductivo, el cual es un procedimiento
sistematico en el que se formulan hipotesis con base en la observacion y el conocimiento
previo, las cuales son posteriormente sometidas a pruebas empiricas para confirmar o refutar
su validez (Bonet et al., 2023).
3.2 Enfoque de la investigacion

Asimismo, el enfoque fue el cuantitativo, dado que es una metodologia de
investigacion que se basa en la recoleccion y anlisis de datos numéricos para identificar
patrones, medir variables y probar teorias, utilizando técnicas estadisticas y herramientas
matematicas para obtener resultados objetivamente verificables (Arispe et al., 2020).
3.3 Tipo de investigacion

Ademas, la investigacion fue de tipo basica, la cual se refiere a estudios que tienen
como objetivo principal ampliar el conocimiento tedrico sin una aplicacion inmediata,
concentrandose en descubrir principios fundamentales y leyes de fendmenos (Arispe et al.,

2020).
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3.4 Disefio de la investigacion

Esta investigacion fue de disefio no experimental, el cual es una estrategia de
investigacion donde no se manipulan las variables independientes ni se controla el entorno,
limitandose a observar y analizar fendmenos tal y como ocurren de manera natural (Bonet et
al., 2023). De igual manera, fue de corte transversal, este tipo de investigacion consiste en la
recoleccion de datos en un Gnico momento temporal, lo que permite describir y analizar la
situacion presente de las variables estudiadas sin considerar su evolucion a lo largo del
tiempo (Padua, 2018). Asimismo, el nivel fue correlacional, el cual se centra en determinar
la relacién o grado de asociacion entre dos 0 mas variables, sin intervenir ni manipular dichas
variables, con el proposito de identificar como se relacionan entre si (Padua, 2018).
3.5. Poblacién y muestra

Poblacion

La poblacion en un estudio de investigacion se refiere al conjunto total de individuos,
elementos o0 casos que comparten caracteristicas comunes y de los cuales se desea obtener
informacion para generalizar los resultados (Bonet et al., 2023). Es asi que, en esta
investigacién la poblacién se compone de 130 colaboradores varones y mujeres de una
empresa privada de consultoria, distribuidos de la siguiente manera:
Tabla 1

Poblacion de colaboradores

Area N
Administracion y finanzas 12
Desarrollo del negocio 3
Gerencia General 2

Gestion y QHSE 10
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Gestion de proyectos e Innovacion 4

Medio ambiente, suelos y remediacion 76

Recursos humanos 4

Seguridad en el transporte 6

Seguridad industrial y de procesos 13

Total 130
Muestra

La muestra es un subconjunto representativo de la poblacién total, seleccionado
mediante procedimientos estadisticos especificos, que permite realizar inferencias y
extrapolaciones sobre el grupo mas amplio con un nivel de precision y confianza determinado
(Bonet et al., 2023). En esta investigacion se emplear4 una muestra censal, es decir se
compone de 130 colaboradores varones y mujeres de una empresa privada de consultoria.

Criterios de inclusion

- Empleados varones o mujeres de 17 afios en adelante.

- Empleados de dicha empresa de consultoria.

- Empleados que sean parte de la némina bajo contrato.

- Empleados que sean parte de la investigacién bajo su aprobacion.

Criterios de exclusion

- Empleados con menos de 18 afios
- Empleados que no acepten participar.
- Empleados con alguna limitacién fisica o mental.

- Empleados que se encuentren bajo licencia de trabajo.



3.6. Variables y operacionalizacion

Tabla 2

Matriz de operacionalizacion
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Variable Definicion Deflnl_clon Dimensiones Indicadores Escala de medicion Escalg
conceptual operacional valorativa
- Apreciacion al Malo: 8 - 21
_ . empleado :
Schneider et al. Clima laboral _ Iniciativa Regular: 22 - 34
(2013) lo definen - Animo positivo Ordinal Bueno: 35 - 48
como la percepcién
colectiva de los 1. Totalmente en
empleados sobre el desacuerdo
ambiente de Se medira con la 2. Muy en desacuerdo
. trabajo, incluyendo &\ de Clima - Mobiliario 3. En Desacuerdo Malo: 3 - 7
Clima sus normas, . . . 4. De acuerdo ,
i Social Laboral de  Aspectos fisicos apropiado Regular: 8 - 12
organizacional valores, Moos y Trickett - Entorno saludable 5. Muy de acuerdo Bueno: 13- 18
expectativas, ( 1{)79) 6. Totalmente de '
estructuras y acuerdo
procesos, que
influyen en su A excepcion del item 15
motivacion, que se puntla
satisfaccion y . - Supervision inversamente Malo: 4 - 10
desempefio laboral Normatividad =\ 01 otivas y Regular: 11- 17
organizacional . .
regulaciones Bueno: 18 - 24



Desempefio
laboral

Koopmans (2014)
lo define como la
efectividad con la
gue un empleado
realiza sus tareas
asignadas y
contribuye al logro
de los objetivos
organizacionales,
se ha
conceptualizado de
diversas maneras a
lo largo del tiempo

Se medira con el
Cuestionario de
Desempefio Laboral
Individual de
Koopmans et al.
(2014)

Desempefio de
tareas

Desempefio
contextual

Comportamiento
contraproducente

Habilidad para
dedicar el tiempo
y esfuerzo.
Obstaculos
laborales.

Expresiones de
descontento.
Aspectos
desfavorables
Dificultades en el
ambito laboral.

Conversaciones
laborales.
Competencias
profesionales.
Reuniones
laborales.

Ordinal

0 Raramente

1 Algunas veces
2 Regularmente
3 A menudo

4 Siempre

22

Bajo: 0 - 14
Medio: 15 - 24
Alto: 25 - 32

Bajo: 0- 4
Medio: 5-7
Alto:8 — 12

Bajo: 0 -4
Medio: 5-8
Alto: 9 - 20
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3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.7.1 Técnica
Se utilizara la técnica de encuesta, la cual es una técnica de recoleccion de datos que
consiste en aplicar un cuestionario estructurado a una muestra de individuos, con el objetivo
de obtener informacion cuantitativa y cualitativa sobre diversas variables de interés en un
estudio (Padua, 2018).
3.7.2 Descripcion de instrumentos
Variable Clima organizacional
e Nombre: Escala de Clima Social Laboral
e Autor: R.H. Moos y E. J. Trickett (1979)
e Validacion: Geidy Lizeth Chacon Salazar (2018)
e Duracion: 15 minutos
e Aplicacion: varones y mujeres mayores de 17 afios
¢ Significacion: medir el clima organizacional en los trabajadores
e Descripcion: Consiste de 15 reactivos divididos en tres factores: clima laboral (1 - 8),
aspectos fisicos (9 - 11), y normatividad organizacional (12 - 15). Emplea una escala
Likert de 6 puntos que va de: totalmente en desacuerdo (1), muy en desacuerdo (2), en
desacuerdo (3), de acuerdo (4), muy de acuerdo (5) y totalmente de acuerdo (6). La

puntuacion se obtiene sumando las respuestas de cada item.
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Tabla 3

Baremacion de la Escala de Clima Social Laboral

Dimensién / Variable Malo Regular Bueno
Clima laboral 8-21 22-34 35-48
Aspectos fisicos 3-7 8-12 13-18
Normatividad Organizacional 4-10 11-17 18-24
Clima organizacional 15-39 40 - 64 65 - 90

Variable desempefio laboral

e Nombre: Cuestionario de Desempefio Laboral Individual

e Autor: Koopmans, Bernaards, Hildebrant, VVan Burren, Van der Beek, y De Vet (2014)

e Validacion: Eveling Munguia Giron y Erick Sanchez Gonzales (2022)

e Duracion: 20 minutos

e Aplicacion: varones y mujeres mayores de 17 afios

¢ Significacion: medir el nivel de desempefio individual en el trabajo

e Descripcidn: Consiste de 16 reactivos divididos en 3 factores: desempefio de tareas (1-
8), desempefio contextual (9-11) y comportamiento contraproducente (12-16). Utiliza
una escala Likert que va de raramente (0) hasta siempre (4). Se corrige sumando las

respuestas de cada pregunta.

Tabla 4

Baremacion de cuestionario de Desempefio Laboral Individual

Variable Baja Media Alta

Desempefio de tareas 0-14 15-24 25 - 32
Desempefio contextual 0-4 5-7 8-12
Comportamiento contraproducente 0-4 5-8 9-20

Desempefio laboral 0-19 20-29 30-44
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3.7.3 Validacion

Escala de Clima Social Laboral

Se evalud la validez de contenido utilizando el método de juicio de expertos, con la
participacion de 5 profesionales cuyas respuestas arrojaron una V de Aiken de 1, indicando
una validez absoluta. Ademas, en cuanto a los estadisticos descriptivos de los items, se
observaron valores aceptables, al igual que el indice de homogeneidad corregida con valores
entre 0.19 y 0.77 y valores de comunalidad entre 0.41 y 0.70. Por otro lado, se busco
confirmar la validez de constructo mediante Analisis Factorial Confirmatorio, revelando que
el modelo de 3 factores es el mas adecuado, con un X2/gl de 2.044, un CFI de 0.90, un TLI
de 0.89, un GFI de 0.892 y un RMSEA de 0.058, lo que indica evidencia de validez de
constructo (Chacon, 2018).

Cuestionario de Desempefio Laboral Individual

Se utiliz6 el método de juicio de expertos, con la participacion de 5 profesionales
cuyas respuestas arrojaron una V de Aiken de 0.97, indicando una validez absoluta. Ademas,
se buscd confirmar la validez de constructo mediante Analisis Factorial Exploratorio,
hallando que el indice KMO fue de 0.90 con una significancia de 0.00 en la prueba de
esfericidad de Bartlett, se busc6 comprobar un modelo de 3 factores que explica el 61.9% de
la variable desempefio laboral; de igual manera, se realiz6 Analisis Factorial Confirmatorio
para el mismo modelo hallandose los siguientes valores: X2/gl de 5.27, un CFI de 0.89, un
TLI de 0.88, un SRMR de 0.06 y un RMSEA de 0.085, lo que indica evidencia de validez de

constructo (Munguia y Sanchez, 2022).

3.7.4 Confiabilidad

Escala de Clima Social Laboral
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Se procurd determinar la confiabilidad mediante la consistencia interna, el cual arrojé
un valor Alfa de 0.84 para la dimension del clima laboral, de 0.72 para los aspectos fisicos,
y de 0.77 para la normatividad organizacional. Ademas, para la escala general se obtuvo un
Alfa de 0.85. Estos resultados indican que el instrumento es confiable para su utilizacién
(Chacén, 2018).

Cuestionario de Desempefio Laboral Individual

Se procurd determinar la confiabilidad mediante la consistencia interna, el cual arrojo
un coeficiente valor de 0.85 para la escala general. Este resultado indica que el instrumento

es confiable para su utilizacion (Munguia y Sanchez, 2022).

3.8. Procesamiento y anélisis de datos

En primer lugar, se extendera el consentimiento del gerente de la empresa para
efectuar la investigacion. Posteriormente, la informacion se recolectard de manera presencial
indicando a los participantes el objetivo, finalidad y propoésito, acompafiado del
consentimiento informado, ingresando los datos inicialmente en el software Excel, para luego
transferirlos al programa IBM SPSS vs 25.

En cuanto al tratamiento de los datos, se elaboraran tablas de frecuencia y porcentaje,
complementadas con el calculo de estadisticas descriptivas relevantes para las variables
estudiadas. Ademas, se utilizara la prueba de Kolmogorov-Smirnov para verificar la
distribucion de los datos (n>50). Segun los resultados obtenidos, se seleccionara la prueba
estadistica mas adecuada, optando entre la clasificacion
3.9. Aspectos éticos

En relacion con el respeto hacia los participantes, se evaluaron tanto los aspectos

positivos como los negativos de formar parte del estudio, otorgandoles total libertad para
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decidir si deseaban participar. Se priorizd el bienestar emocional de los encuestados,
asegurando que los intereses de la investigacion no superaran los derechos y necesidades de
los participantes. Asimismo, se les facilitd un consentimiento informado que respaldaba su
decision de participar. Durante el desarrollo de la investigacion, se procuré mantener la
estabilidad emocional de los participantes, guidndose por los principios éticos establecidos
en la Declaracion de Helsinki: la autonomia, que garantiza la posibilidad de retirarse del
estudio en cualquier momento; la justicia, que promueve un trato igualitario para todos; la
beneficencia, enfocada en maximizar los beneficios y bienestar de los participantes; y la no
maleficencia, orientada a prevenir cualquier accién que pudiera perjudicar a quienes
formaron

Por otro lado, se tendrd en consideracion la confidencialidad de los datos,

garantizando que esto no se compartiran con ninguna otra persona.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS
4.1. Resultados
4.1.1 Analisis descriptivo de resultados
Luego de recolectar los datos, se realizd el procesamiento encontrando los resultados
expuestos a continuacion:
Tabla 5

Distribucién de las variables demograficas

f %
Sexo

Femenino 62 47.7
Masculino 68 52.3
Edad

23 a 35 afios 81 62.3
36 a 45 afios 31 23.8
46 a 60 afios 18 13.8

Los hallazgos de la tabla 5, indican que el 52.3% de los participantes son trabajadores
varones y el 47.7% son colaboradores mujeres. Por otro lado, se observo que el 62.3% tienen

entre 23 'y 35 afios, el 23.8% entre 36 y 45 afos, y el 13.8% entre 46 y 60 afios de edad.
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Tabla 6

Distribucién del clima organizacional

Malo Regular Bueno
Dimension
f % f % f %

5.4 62 41.7 61 46.9
3.8 49 37.7 76 58.5
1.5 80 61.5 48 36.9
4.6 60 46.2 64 49.2

Clima laboral
Aspectos fisicos

Normatividad organizacional

o N O N

Clima organizacional

Los hallazgos de la tabla 6, indican que en las dimensiones clima laboral (47.7%) y
normatividad organizacional (61.5%) predomind el nivel regular; mientras que en la
dimensién aspectos fisicos se observd una mayor predominancia del nivel bueno con el
58.5%. Por ultimo, se hall6 que el 49.2% de los trabajadores present6 un clima organizacional
bueno, el 46.2% un clima regular y el 4.6% un mal clima organizacional.

Tabla 7

Distribucién del desemperio laboral

Bajo Medio Alto
Dimension
f % f % f %
Desempefio de tareas 3 2.3 73 56.2 54 415
Desempefio contextual 11 8.5 43 33.1 76 58.5
Comportamiento contraproducente 70 53.8 51 39.2 9 6.9
Desempefio laboral 0 0 24 185 106 815

Los hallazgos de la tabla 7, indican que en la dimension desempefio de tareas
predomind el nivel medio (56.2%), el nivel alto en la dimension desempefio contextual

(58.5%); mientras que en la dimensién comportamiento contraproducente se observo una
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mayor predominancia del nivel bajo con el 53.8%. Por ultimo, se hallo que el 81.5% de los
trabajadores presentd un desempefio laboral alto, el 18.5% un desempefio medio y ningun

colaborador manifesté un desempefio laboral bajo.

4.2 Prueba de hipotesis
Tabla 8

Prueba de ajuste normal de Kolgomorov-Smirnov

Estadistico p
Clima organizacional .083 .030
Desempefio de tareas .076 .039
Desempefio contextual 105 .001
Comportamiento contraproducente 141 .000
Desemperio laboral .052 .200

Los hallazgos de la tabla 8, indican que la presencia de un nivel de significancia
inferior a 0.05 revel6 que la muestra no presenta distribucién normal, siendo no paramétrica.
Por esta razdn, se emple6 la prueba de correlacion de Spearman para realizar la prueba de

hipétesis.
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Hipotesis general de la investigacion:

Ho: No existe relacion positiva entre el clima organizacional y desempefio laboral en
colaboradores de una consultora privada de San Isidro, Lima - 2024.

H1: Existe relacion positiva entre el clima organizacional y desempefio laboral en
colaboradores de una consultora privada de San Isidro, Lima - 2024.

Tabla 9

Relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral

Desempefio laboral

Rho 0.424
Clima organizacional Significancia 0.000
N 130

Los hallazgos de la tabla 9, indican que el clima organizacional presentd una
correlacion significativa con intensidad moderada y positiva con el desempefio laboral
(rho=0.42; p=0.00<0.05). Por dicha razdn, se rechaza la hipétesis nula, siendo que existe
relacion positiva entre el clima organizacional y el desempefio laboral en colaboradores de
una consultora privada de San Isidro, Lima - 2024.

Hipétesis especifica 1:

Ho: No existe relacion positiva entre la dimension clima laboral y desempefio laboral en
colaboradores de una consultora privada de San Isidro, Lima - 2024.

H1: Existe relacion positiva entre la dimension clima laboral y desempefio laboral en

colaboradores de una consultora privada de San Isidro, Lima - 2024.
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Tabla 10

Relacion entre la dimension clima laboral y desempefio laboral

Desempefio laboral

Rho 0.359
Clima laboral Significancia 0.000
N 130

Los hallazgos de la tabla 10, indican que el clima laboral present6 una correlacion
significativa con intensidad débil y positiva con el desempefio laboral (rho=0.35;
p=0.00<0.05). Por dicha razon, se rechaza la hipdtesis nula, siendo que existe relacion
positiva entre el clima laboral y el desempefio laboral en colaboradores de una consultora
privada de San Isidro, Lima - 2024.

Hipétesis especifica 2:

Ho: No existe relacion positiva entre la dimension aspectos fisicos y desempefio laboral en
colaboradores de una consultora privada de San Isidro, Lima - 2024.

H1: Existe relacion positiva entre la dimensién aspectos fisicos y desempefio laboral en
colaboradores de una consultora privada de San Isidro, Lima - 2024.

Tabla 11

Relacion entre la dimension aspectos fisicos y desempefio laboral

Desempefio laboral
Rho 0.330
Aspectos fisicos Significancia 0.000
N 130
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Los hallazgos de la tabla 11, indican que los aspectos fisicos presentaron una
correlacion significativa con intensidad débil y positiva con el desempefio laboral (rho=0.33;
p=0.00<0.05). Por dicha razon, se rechaza la hipdtesis nula, siendo que existe relacion
positiva entre los aspectos fisicos y el desempefio laboral en colaboradores de una consultora
privada de San Isidro, Lima - 2024.

Hipotesis especifica 3:

Ho: No existe relacion positiva entre la dimension normatividad organizacional y desempefio
laboral en colaboradores de una consultora privada de San Isidro, Lima - 2024.

H1: Existe relacion positiva entre la dimensién normatividad organizacional y desempefio
laboral en colaboradores de una consultora privada de San Isidro, Lima - 2024.

Tabla 12

Relacion entre dimension normatividad organizacional y desempefio laboral

Desempefio laboral

Rho 0.382
Normatividad organizacional Significancia 0.000
N 130

Los hallazgos de la tabla 12, indican que la normatividad organizacional present6 una
correlacion significativa con intensidad débil y positiva con el desempefio laboral (rho=0.38;
p=0.00<0.05). Por dicha razén, se rechaza la hipotesis nula, siendo que existe relacion
positiva entre la normatividad organizacional y el desempefio laboral en colaboradores de
una consultora privada de San Isidro, Lima - 2024.

4.1.3 Discusion de resultados

Luego de realizar el procesamiento estadistico, es posible comparar los resultados con
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estudios previos. En este sentido, respecto a la hipdtesis general, se observo una correlacion
de intensidad moderada positiva y significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en colaboradores de una consultora privada de San Isidro (rho=0.42; p=0.00). Este
resultado manifiesta que la presencia de un clima organizacional favorable, implica mayores
niveles de desempefio laboral. Al respecto, Schneider et al. (2013) sefialan que el clima
organizacional es la percepcion colectiva de los empleados sobre el ambiente de trabajo,
incluyendo sus normas, valores, expectativas, estructuras y procesos; mientras que, el
desempefio laboral, segun Koopmans (2014) es la efectividad con la que un empleado realiza
sus tareas asignadas y contribuye al logro de los objetivos organizacionales, se ha
conceptualizado de diversas maneras a lo largo del tiempo.

El resultado hallado anteriormente se asemeja ampliamente con Aldaz et al. (2022),
quienes encontraron que el clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral a
nivel moderado con direccion positiva (rho=0.45; p=0.00<0.05); de la misma forma,
Galarreta (2020) en su investigacion en Arequipa, manifesto la presencia de una correlacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral (rho= 0.76; p<0.05) con una intensidad
superior. Por el contrario, se identifico en el estudio de Cantu et al. (2023) realizado en
México, dado que se evidencié una relacion no significativa entre las variables exploradas
(rho=0.61; p=0.54>0.05)

A partir de lo anterior, la presencia de un clima organizacional positivo fomenta la
confianza, la colaboracion y la motivacién entre los empleados, lo cual impacta directamente
en su rendimiento laboral. Al sentirse valorados, apoyados y considerados por sus superiores
y colegas, los trabajadores demuestran un mayor compromiso con sus tareas, aumentan su
productividad, adoptan con proactividad nuevas responsabilidades y mejoran la calidad de

los servicios prestados. Por lo tanto, la relacion entre estas variables es claramente favorable,
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ya gque un ambiente laboral apropiado no solo potencia el desempefio tanto individual como
grupal, sino que también reduce el estrés, disminuye la rotacion de personal y fortalece el
sentido de pertenencia, contribuyendo asi al éxito organizacional.

Por otro lado, respecto a la hipotesis especifica 1, se observo una correlacion de
intensidad débil positiva y significativa entre el clima laboral y el desempefio laboral en
colaboradores de una consultora privada de San Isidro (rho=0.35; p=0.00). Este resultado
manifiesta que la presencia de un clima laboral favorable, implica mayores niveles de
desempefio laboral.

El resultado hallado anteriormente se asemeja ampliamente con Espinoza (2021),
quienes encontraron que el clima laboral se relaciona con el desempefio laboral a nivel
moderado positivo (rho=0.41; p=0.00<0.05); de la misma forma, Olivera et al. (2021) en su
investigacion en Lima, manifest6 la presencia de una correlacion entre el clima laboral y el
desempefio laboral (X?=21.458; p<0.05); asimismo, Canales et al. (2021), identifico la
relacién significativa moderada entre el clima laboral y el desempefio de trabajadores en
Lima (rho=0.44; p<0.05). Por el contrario, se identificd en el estudio de Cantu et al. (2023)
realizado en México, dado que se evidencio una relacion no significativa entre las variables
exploradas (rho=0.09; p>0.05)

De este modo, si la empresa consultora dispone de un ambiente laboral positivo, con
relaciones amables, comunicacion efectiva, condiciones adecuadas y un clima de confianza,
favorece que los colaboradores aumenten su desempefio, al sentirse valorados, motivados y
emocionalmente preparados para cumplir sus tareas de forma eficiente. De esta manera, la
conexion entre estas variables es favorable, ya que un entorno sano fomenta la productividad,
el compromiso y la creatividad, mientras que un rendimiento alto contribuye a reforzar la

satisfaccion y la union del equipo, estableciendo un ciclo constante de mejora en la



36

organizacion.

Asimismo, respecto a la hipétesis especifica 2, se observd una correlacion de
intensidad debil positiva y significativa entre los aspectos fisicos y el desempefio laboral en
colaboradores de una consultora privada de San lIsidro (rho=0.33; p=0.00). Este resultado
manifiesta que la presencia de &ptimos aspectos fisicos implica mayores niveles de
desempefio laboral.

Este hallazgo se alinea con lo que encontr6 Gonzalez (2020), en su estudio en
Ambato, que el desempefio laboral se relaciona con los aspectos fisicos propios de la empresa
a nivel moderado positivo (rho=0.16; p=0.00<0.05); de la misma forma, Canales et al. (2021)
en su investigacion en Lima, manifesto la presencia de una correlacion entre estas variables
(rho=0.38; p<0.05). Por el contrario, se identifico en el estudio de Cantu et al. (2023)
realizado en México, dado que se evidencio una relacion no significativa entre las variables
exploradas (rho=0.04; p>0.05).

En este sentido, la presencia de una relacion positiva entre los aspectos fisicos y el
desempefio de los empleados sugiere que un entorno laboral confortable, seguro y bien
equipado favorece la motivacion, la concentracion y la satisfaccion del personal. Esto se
refleja en un incremento de la productividad, la eficiencia y la calidad del trabajo realizado.
Del mismo modo, disponer de una iluminacion adecuada, buena ventilacion, limpieza
constante y mobiliario ergonémico fomenta el bienestar tanto fisico como emocional, reduce
el estrés y la inasistencia, y fortalece el compromiso con la empresa, contribuyendo a un
ambiente laboral saludable y enfocado en alcanzar las metas organizacionales.

Por ultimo, respecto a la hipotesis especifica 3, se observd una correlacién de
intensidad débil positiva y significativa entre la normatividad organizacional y el desempefio

laboral en colaboradores de una consultora privada de San Isidro (rho=0.38; p=0.00). Este
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resultado manifiesta que una adecuada normatividad organizacional, implica mayores niveles
de desempefio laboral.

En el estudio de Olivera et al. (2021) se confirma el resultado previo, al demostrar
una relacion entre las normas organizacionales y el desempefio laboral en trabajadores en
Lima (X?=26.458; p<0.05); de igual forma, Espinoza (2021) realizé un estudio en Trujillo,
hallando que el desempefio laboral se relacion6 con el factor organizacién — empleado
(rho=0.41; p<0.05). Por otro lado, Galarreta (2020) identificd que el desempefio laboral no
se relaciona con aspectos como el liderazgo (rho=0.54; p>0.05).

Por ello, dicho resultado, deja en manifiesto que la presencia de una relacion positiva
entre la normatividad organizacional y el desempefio laboral indicaria que las politicas,
reglamentos y procedimientos vigentes contribuyen favorablemente a la eficiencia y
productividad de los empleados. Por ello, en caso de contar con normas claras, coherentes y
justas fortalece la disciplina, la responsabilidad y el sentido de organizacién, generando un
ambiente laboral estable y ordenado que dirige las acciones hacia el logro de objetivos. Asi,
los trabajadores se sentirian mas motivados, comprometidos y respaldados, al percibir que
las normas promueven la equidad, la transparencia y el reconocimiento dentro de la

organizacion.



38

CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 Conclusiones
Primero. El clima organizacional se relacion6 con una significancia estadistica
moderada positiva con el desempefio laboral en colaboradores de una consultora
privada de San Isidro, Lima - 2024.
Segundo. EI clima laboral se relacion6 con una significancia estadistica débil positiva
con el desempefio laboral en colaboradores de una consultora privada de San Isidro,
Lima - 2024.
Tercero. Los aspectos fisicos se relacionaron con una significancia estadistica débil
positiva con el desempefio laboral en colaboradores de una consultora privada de San
Isidro, Lima - 2024.
Cuarto.  Lanormatividad organizacional se relaciond con una significancia estadistica
débil positiva con el desempefio laboral en colaboradores de una consultora privada
de San Isidro, Lima - 2024.
5.2 Recomendaciones
Primero. Con el propdsito de optimizar el clima organizacional, se aconseja realizar

evaluaciones constantes del entorno laboral y promover espacios donde la
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comunicacion fluya de manera efectiva y la colaboracion sea incentivada, a través de
talleres que refuercen el trabajo en equipo y las relaciones interpersonales.

Segundo. Para fortalecer el desempefio laboral, se recomienda disefiar e implementar
programas de formacidn continua que integren habilidades técnicas y sociales, con el
objetivo de mejorar la eficiencia y la calidad en las tareas.

Tercero. Para reducir los conflictos entre empleados, se sugiere crear mecanismos
formales de mediacion y solucion de problemas, apoyados por lideres internos
capacitados para facilitar el dialogo y evitar confrontaciones.

Cuarto.  Para estimular la motivacion en el trabajo, se recomienda establecer sistemas
de incentivos y reconocimientos, tanto materiales como simbolicos, que valoren las
contribuciones individuales y colectivas, fomentando el compromiso y la

identificacion con la organizacion.
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ANEXQOS
Anexos 1. Matriz de consistencia

Titulo: Clima laboral y desempefio laboral en colaboradores de una consultora privada del distrito de San Isidro, Lima - 2024.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DISENO METODOLOGICO
Problema General: Objetivo General: Hipétesis general:
.Cual es la relacién ue existe Analizar la relacion que existe Existe relacion positiva
;ntre clima or anizgcional entre clima organizacional y significativa entre clima
desemperio ?aboral e?]/ desempefio laboral en organizacional 'y desempefio
colaboea dores de una consultora colaboradores de una consultora laboral en colaboradores de una
rivada del distrito de San Isidro privada del distrito de San Isidro, consultora privada del distrito de
Eima - 20247 ' Lima - 2024. San Isidro, Lima - 2024. Tipo: Bésica, correlacional
Problemas especificos: - _ U Clima laboral Método: hipotético-deductivo
1 , Cual es la relacién que Objetivos especificos: 3 ipbtesis especificas : - _
e).<iste ent?e la dimension clima 1. Determinar la relacion 1. Existe relacion positiva 1. Clima laboral Disefio’ no experimental

~ que existe entre la dimension significativa entre la dimension 2. Aspectos fisi ) P

laboral y -~ desempefio laboral en . laboral L d - i laboral L d - Spectos Tisicos transversal
colaboradores de una consultora  Clima laboral y el desempefio ~ clima laboral y el desempefio 3. Normatividad

privada del distrito de San Isidro,
Lima - 2024?

2. ¢, Cuél es la relacion que
existe entre la dimension
aspectos fisicos y desempefio
laboral en colaboradores de una

laboral en colaboradores de una
consultora privada del distrito de
San Isidro, Lima - 2024.

2. Determinar la relacion
que existe entre la dimension
aspectos fisicos y el desempefio

laboral en colaboradores de una
consultora privada del distrito de
San Isidro, Lima - 2024.

2. Existe relacion positiva
significativa entre la dimension
aspectos fisicos y el desempefio

Organizacional

Desemperio laboral

Poblacién: 130 colaboradores

Muestra: 130 colaboradores

Instrumento 1: Escala de Clima

- - laboral en colaboradores de una laboral en colaboradores de una 1. Desempefio de tareas )
g(;gsluslitg:g ﬂ'{;’qzd_'n"z%? 4Ej)|str|to e consultora privada del distrito de  consultora privada del distrito de 2. Desempefio contextual Social Laboral WES
3. ¢ Cual es la relacion que San Isidro, Lima - 2024. San Isidro, Lima - 2024. 3. Comportamiento

existe entre la dimension
normatividad organizacional y el
desempefio laboral en
colaboradores de una consultora
privada del distrito de San Isidro,
Lima - 2024?

3. Determinar la relacion
que existe entre la dimension
normatividad organizacional y el
desempefio laboral en
colaboradores de una consultora
privada del distrito de San Isidro,
Lima - 2024.

3. Existe relacion positiva
significativa entre la dimension
normatividad organizacional y el
desempefio laboral en
colaboradores de una consultora
privada del distrito de San Isidro,
Lima - 2024.

contraproducente

Instrumento 2: Cuestionario de
desempefio laboral individual de
Koopmans




Anexo 2. Instrumentos de medicién

Escala de clima social laboral Utrecht (WES)

A continuacion, se presentan 15 afirmaciones que describen la manera en que usted se desarrolla en
su lugar de trabajo. Usted marcara con una (X) en una de las tres alternativas de respuesta que usted
considere la mas adecuada.

TD= Totalmente desacuerdo
MD= Muy en desacuerdo
D= Desacuerdo

A= Acuerdo

MA= Muy de acuerdo

TD= Totalmente de acuerdo

N® | ITEM TD|MD| D | A |[MA|TD

1 Los jefes suelen felicitar al empleado que hace
algo bien.

2 Normalmente los jefes valoran las ideas
aportadas por los empleados.

3 Los jefes apoyan realmente a sus subordinados.

4 La gente puede hacer las cosas por iniciativa
propia.

5 Los jefes promueven que los empleados
confien en si mismos cuando surge un
problema

6 Se siente el entusiasmo en el ambiente

7 Los jefes estimulan a los empleados para que
sean claros y ordenados.

8 Se valora positivamente el hacer las cosas de
manera diferente.

9 Los colores y la decoracion hacen un lugar de

trabajo agradable.

10 Generalmente el mobiliario esta bien
acomodado.

11 Las oficinas estan siempre bien ventiladas

12 Se da mucha importancia a mantener la
disciplina y seguir las normas.

13 Los jefes vigilan cercanamente a los
empleados.

14 Se refuerza el seguimiento de reglas y normas.

15 Los jefes controlan y supervisan mucho al
personal




Cuestionario de Desempefio Laboral Individual
A continuacion, se presentan 16 afirmaciones que buscan evaluar el desempefio laboral que usted
presenta en el trabajo. Se le pide marcar con una (X) en funcién a lo que usted considere la méas

adecuada.

0 - Raramente 1 - Algunas veces 2 - Regularmente 3 - A menudo 4 - Siempre

N°e | ITEM 0l 112134

1 Pude planificar mi trabajo para terminarlo a tiempo

2 Tuve presente el resultado del trabajo que necesitaba
lograr

3 Pude establecer prioridades

4 Pude realizar mi trabajo de manera eficiente

5 Manejé bien mi tiempo

6 Por mi propia iniciativa, comencé nuevas tareas
cuando mis antiguas tareas se completaron

7 Trabajo para mantener actualizado mi conocimiento
relacionado con el trabajo

8 Trabajé para mantener mis habilidades laborales

actualizadas

Asumi responsabilidades extras

10 Busqué continuamente nuevos desafios en mi trabajo

11 Participé activamente en reuniones y/o consultas
0 - Nunca 1 - Raramente 2 - Algunas veces 3 - Regularmente 4 - A menudo
N° | ITEM 0l 1121324

12 Me quejé de problemas menores relacionados con el
trabajo en la entidad

13 Hice problemas en el trabajo més grandes de lo que
eran

14 Me concentré en los aspectos negativos de la situacion
en el
trabajo en lugar de los aspectos positivos

15 Hablé con colegas sobre los negativos aspectos de mi
trabajo

16 Hablé con personas fuera de la organizacion sobre los
aspectos negativos de mi trabajo




Anexo 3: Validez del instrumento

}‘}' Universidad
Norbert Wiener
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

!Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension.

Observaciones: si hay suficiencia.

Opinion de aplicabilidad:
Aplicable (X )

Aplicable después de corregir ()
No aplicable ()

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Abel Cuzcano Zapata

DNI: 06037280

Especialidad del validador: Psicologia Educativa y Organizacional—- Docente Universitario
UNMSM

25 de febrero de 2025

Mg. Abel Cuzcano Zapata



}‘v Universidad
Norbert Wiener
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension.

Observaciones: si hay suficiencia.

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable ( X )

Aplicable después de corregir ()
No aplicable ()

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Abel Cuzcano Bustinza
DNI: 71642630

Especialidad del validador: Psicologia Organizacional — URP

25 de febrero de 2025

Mg. Abel Cuzcano Bustinza



}‘}' Universidad
Norbert Wiener
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension.

Observaciones: si hay suficiencia.

Opinion de aplicabilidad:
Aplicable ( X )

Aplicable después de corregir ()
No aplicable ()

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Diego Valencia Pecho
DNI: 46196305

Especialidad del validador: Psicologia Clinico y de la Salud

25 de febrero de 2025

Mg. Diego Valencia Pecho
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Anexo 4: Aprobacion del Comité de Etica

b‘b' COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA E INTEGRIDAD
Universidad CIENTIFICA
Norbert Wiener

CONSTANCIA DE APROBACION

Lima, 10 de Febrero de 2025

Investigador(a)
ALEX SANDRO QUEQUE YAPU
N°:0105-2025

De mi consideracion:

Es grato expresarle mi cordial saludo y a la vez informarle que el Comité Institucional de
Etica e Integridad Cientifica de la Universidad Privada Norbert Wiener (CIEIC-UPNW)
evalué y APROBO los siguientes documentos:

e Protocolo titulado: “Clima organizacional y desempeiio laboral en
colaboradores de una consultora privada de San Isidro, Lima - 2024.” Version
01 con fecha 22/01/2025.

e Formulario de Consentimiento Informado Version 01 con fecha 22/01/2025.
El cual tiene como investigador principal al Sr(a) Alex Sandro Queque Yapu.

La APROBACION comprende el cumplimiento de las buenas practicas éticas, el balance
riesgo/beneficio, la calificacion del equipo de investigacion y la confidencialidad de los
datos, entre otros.

El investigador debera considerar los siguientes puntos detallados a continuacion:

1. La vigencia de la aprobacion es de dos aiios (24 meses) a partir de la emision
de este documento.

2. ElInforme de Avances se presentara cada 6 meses, y el informe final una vez
concluido el estudio.

3. Toda enmienda o adenda se deberd presentar al CIEIC-UPNW y no podra
implementarse sin la debida aprobacion.

4. Si aplica, la Renovaciéon de aprobacion del proyecto de investigacion debera
iniciarse treinta (30) dias antes de la fecha de vencimiento, con su respectivo
informe de avance.

Es cuanto informo a usted para su conocimiento y fines pertinentes.

Atentamente,

Raul Antonio Rojas Ortega
Presidente
Comité Institucional de Etica e Integridad Cientifica
UPNW

Av. Arequipa 440 — Santa Beatriz

Universidad Privada Norbert Wiener

Teléfono: 706-5555 anexo 3290 Cel. 981-000-698
Correo: comite.ctica@uwicneredu.pe




Anexo 5: Formato de consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO EN UN ESTUDIO DE INVESTIGACION
Instituciones: Universidad Privada Norbert Wiener
Investigador: Alex Sandro Queque Yapu
Titulo: Clima organizacional y desempefio laboral en colaboradores de una consultora

privada de San Isidro, Lima — 2024.

Proposito del estudio

Lo invitamos a participar en un estudio llamado: Clima organizacional y desempefio laboral
en colaboradores de una consultora privada de San Isidro, Lima — 2024. Este es un estudio
desarrollado por un investigador de la Universidad Privada Norbert Wiener, Alex Sandro
Queque Yapu. Con el propésito de analizar cbmo se relaciona el clima organizacional y
desempefio laboral en colaboradores de una consultora privada de San Isidro, Lima. Su
ejecucion ayudara a permitir obtener informacion importante sobre que recomendaciones se
podré realizar para mantener un buen clima organizacional y un buen desempefio laboral.
Procedimientos

Si usted decide participar en este estudio, se le realizara lo siguiente:

e Escala de clima social laboral Utrecht (WES)
e Cuestionario de Desempefio Laboral Individual de Koopmans

La entrevista/encuesta puede demorar unos 35 minutos. Los resultados de los instrumentos
aplicados se le entregaran a usted en forma individual o almacenaran respetando la
confidencialidad y el anonimato.

Riesgos

Su participacion en el estudio no presenta ninguln riesgo.

Beneficios

Los participantes pueden ampliar su comprension sobre un tema especifico, aprender nuevas
perspectivas y contribuir al avance del conocimiento cientifico o académico. Al participar,
los ayudan a generar informacion valiosa que puede influir en decisiones de la empresa,
mejorar aspectos relacionados a la cultura organizacional de la empresa.

Costos e incentivos

Usted no pagaré ningln costo monetario por su participacion en la presente investigacion.



Asi mismo, no recibird ningun incentivo econémico ni medicamentos a cambio de su
participacion.

Confidencialidad

Nosotros guardaremos la informacion recolectada con codigos para resguardar su identidad.
Si los resultados de este estudio son publicados, no se mostrard ninguna informacion que
permita su identificacion. Los archivos no serdn mostrados a ninguna persona ajena al equipo
de estudio.

Derechos del paciente

La participacion en el presente estudio es voluntaria. Si usted lo decide puede negarse a
participar en el estudio o retirarse de este en cualquier momento, sin que esto ocasione
ninguna penalizacion o pérdida de los beneficios y derechos que tiene como individuo, como
asi tampoco modificaciones o restricciones al derecho a la atencion médica. Puede
comunicarse con el Investigador Principal Alex Sandro Queque Yapu, con teléfono

987526256 y correo alex.sandrog7@gmail.com. Asi mismo puede comunicarse con el

Comité de Etica que valido el presente estudio, Contacto del Comité de Etica: Dra. Yenny
M. Bellido Fuentes, presidenta del Comité de Etica de la Universidad Norbert Wiener, para

la investigacion de la Universidad Norbert Wiener, Email: comité.etica@uwiener.edu.pe

CONSENTIMIENTO

Acepto voluntariamente participar en este estudio. Comprendo qué cosas pueden pasar si
participo en el proyecto. También entiendo que puedo decidir no participar, aungue yo haya
aceptado y que puedo retirarme del estudio en cualquier momento. Recibiré una copia

firmada de este consentimiento.

() Si, acepto
Nombre de investigador Participante
Alex Sandro Queque Yapu Nombre

DNI: 46144548 DNI


mailto:alex.sandroq7@gmail.com
mailto:comité.etica@uwiener.edu.pe
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CONSTANCIA DE AUTORIZACION

Yo, Juan Roberto Chaw Namuche, identificado con D.N.I. N° 08702479, en mi calidad de
Representante Legal (o su equivalente o el que haga sus veces) de la empresa /
institucién: TEMA LITOCLEAN SAC, con R.U.C. N° 20521268191, ubicado en Av. José
Galvez Barrenechea N2566, Oficina 501, Urb. Corpac, distrito de San Isidro, provincia de
Lima y departamento de Lima.

Otorgo la AUTORIZACION, al Sr. Alex Sandro Queque Yapu, identificado con D.N.I. N°
46144548, del Facultad de Ciencias de la Salud/Escuela Académico Profesional de
Psicologia de |a Universidad Privada Norbert Wiener S.A con RUC 20466246370 para que
ejecute su investigacion titulada “Clima organizacional y desempefic laboral en

colaboradores de una consultora privada de San Isidro, Lima - 2024”, dentro de las
instalaciones o utilice la informacién de nuestra empresa TEMA LITOCLEAN SAC.

Asimismo, autorizo expresamente el uso de la informacién con fines académicos,
contribuyendo con la comunidad educativa.

Finalmente, respecto al uso del nombre y/o cualquier distintivo de la empresa /
institucion TEMA LITOCLEAN SAC se determina:

( x ) Mantener en RESERVA el nombre y/o informacidn sensible y/o cualguier distintivo
de la empresa TEMA LITOCLEAN SAC.

( ) Autorizo mencionar el nombre y/o informacién y/o cualquier distintivo de la empresa
TEMA LITOCLEAN SAC

Lima, 06 de octubre de 2025
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.
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Juan Roberto Chaw Namuche
Representante Legal
TEMA LITOCLEAN SAC
D.N.l.: 08702479

Av. José Gdlvez Barrenechea N2566, Oficina 501 — San Isidro | TEMA LITOCLEAN SAC
Telf.: +511 223-1122 | jchaw@tema.com.pe
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