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Introduccion

Esta tesis titulada El clima organizacional y su relacion con el desempefio de los
trabajadores de una empresa de distribucion de mercancias, tiene como objetivo investigar la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio de los trabajadores de esta empresa, a
través de los resultados de la investigacion tuvo como objetivo establecer una conexion entre
las dos variables, asimismo se realiza la prueba chi cuadrado y a través del estudio se comprob6
que si existe relacion entre ambas variables. La investigacion se divide en seis capitulos, los

cuales cubre uno de los siguientes temas:

CAPITULO I. Explica como se aborda el problema de la investigacion que esta
conformada por la descripcion problematica, los objetivos del estudio, su justificacion y
significado, asi como los alcances y limitaciones que se plantearon durante la elaboracion de

este trabajo.

CAPITULO II. Desarrolla el marco tedrico utilizando informacion de antecedentes a
nivel nacional e internacional, teorias relacionadas con la investigacion y definiciones de

términos fundamentales.

CAPITULO IIl. Se detalla los aspectos metodoldgicos conformados por las hipétesis y

variables.

CAPITULO IV. Explica el tipo de investigacion, que es aplicada, el método hipotético-
deductivo y disefio no experimental empleado en este proyecto, la poblacion y muestra, los
instrumentos empleados para la adquisicién de los datos, el procedimiento y técnicas a estudiar

de los datos, en ultimo término, la elaboracion de un estudio por medio de un procedimiento.



vi
CAPITULO V. Presenta conclusiones e interpretaciones sobre los resultados obtenidos
en relacion a las encuestas y al analisis estadistico.

CAPITULO V1. Las conclusiones y recomendaciones se presentan segun los resultados
obtenidos. Se adjunto el apéndice y se listaron las referencias de acuerdo con las Normas APA

(Séptima Edicidn).
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Resumen

Determinar la relacion que existe entre ambas variables fue el principal objetivo de la tesis
titulada EI clima organizacional y su relacion con el desempefio de los trabajadores de una
empresa de distribucion de mercancias. Se encontr6 un nimero de trabajadores inconformes
desde comienzos del presente afio, por lo que se utilizé la herramienta digital encuesta facil para
identificar las causas fundamentales del problema. Un enfoque cuantitativo, alcance descriptivo
correlacional, método deductivo, disefio no experimental y de corte transversal fueron
caracteristicas de la metodologia aplicada que se utiliz6. Se entregdé un cuestionario de 14
preguntas a través de un censo, conformado por 50 trabajadores juntando todas las areas
incluyendo la de despachos. Los resultados mostraron una conexién significativa entre la
mezcla de clima organizacional y el desempefio de los trabajadores de una empresa de
distribucion de mercancias. Adicionalmente, se aconsejé implementar modelos de liderazgo,
mejorar las condiciones de trabajo, modelos de motivacion a los trabajadores, compromiso por
parte del personal de alto rango, recompensas, relacionarse interpersonalmente en un area
especifica, entre otros. Estos planes les permitirian establecer un mejor desarrollo empresarial,

aumentar las ventas y la lealtad de los trabajadores y clientes satisfechos.

Palabras clave: clima organizacional, liderazgo, motivacion, recompensas.
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Abstract

Determining the relationship between both variables was the main objective of the thesis
entitled The organizational climate and its relationship with the performance of the workers of
amerchandise distribution company. A regular number of dissatisfied workers were found since
the beginning of this year, so the easy survey digital tool was used to identify the root causes of
the problem. A quantitative approach, correlational descriptive scope, a dummy deductive
method, a non-experimental design and a cross section were characteristics of the applied
methodology that was used. A questionnaire of 14 questions was delivered through a census,
made up of 50 workers, bringing together all areas including offices. The results showed a
significant connection between the organizational climate mix and the performance of the
workers of a merchandise distribution company. Additionally, it was advised to implement
leadership models, improve working conditions, motivation models for workers, commitment
by high-ranking personnel, rewards, interpersonal relationships in a specific area, among others.
These plans would allow them to establish better business development, increase sales and the

loyalty of workers and satisfied customers.

Keywords: organizational climate, leadership, motivation, rewards.



CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1. Formulacion del problema

El motivo de este estudio es ver si el desempefio de los empleados esta correlacionado
con la cultura de la organizacion. El éxito de las empresas de todo el mundo depende
fundamentalmente de los colaboradores que estén comprometidos con el logro de sus objetivos
comerciales. Esto tiene un impacto directo en la motivacion en el lugar de trabajo, impacta en
la satisfaccion de todos los empleados y tiene un impacto directo en la eficiencia de los negocios
y el logro de objetivos compartidos. En la era de la globalizacion, las empresas necesitan
demostrar su competitividad, y esta caracteristica se refuerza con el mejor desempefio de sus
colaboradores, por lo que contar con la mejor cultura organizacional en una empresa global es

fundamental.

Es cierto que en un principio segn Chiavenato (2011) el tema del clima organizacional
en América Latina no era de suma importancia dentro de la competitividad de una empresa,
pero ahora se puede ver que esta vision ha cambiado por completo. No fue hasta fines de 2011
que los psicologos organizacionales consideraron el clima organizacional como un tema mas
relevante en diversos paises de América Latina. Sin embargo, ahora hay evidencia de una mayor
atencion del sector publico y privado al clima organizacional, proporcionando acciones de
buenas préacticas laborales en varios paises como Argentina, Chile, Ecuador, Colombia, entre
otros. Asimismo, las observaciones apuntan a que varias empresas de Chile estan en la lista

elaborada por Great Place to Work Organization con el mejor clima organizacional en el trabajo.



También se observa que los trabajadores en Ecuador, Colombia y Republica Dominicana estan

muy alineados con su entorno laboral.

Esta empresa en estudio cuenta con 13 afios de experiencia en el mercado nacional,
enfoca sus operaciones en el servicio de transporte eficaz, siendo sus principales clientes
Coolbox, Promart, Yango, Beetrack, Calidda, Sany y Conafovicer. Actualmente su servicio de
transporte de mercaderias es importante para cualquier proveedor de empresas de cualquier tipo,
pesquera, avicola, minera, construccion, electrodomésticos. Cuenta con dos almacenes en todo
el pais, ubicados en Lurin y San Juan de Miraflores, debido a la alta demanda de sus productos.
También se ubican estratégicamente dos oficinas comerciales en Surco y San Borja. Sin
embargo, se ha observado aspectos significativos en el area de oficina, muchos trabajadores
estan disconformes con la labor que realizan, por incentivos y satisfaccidn, constituyendo las
renuncias voluntarias el mayor porcentaje, seguido del abandono del trabajo, y finalmente el
despido por decision de la empresa, ya sea por periodo de prueba o por extincién del contrato.
Se preveé que se paralicen las operaciones en diciembre del 2023, debido a problemas en el area
de oficina, la empresa presenta un total de 50 colaboradores repartidos entre el personal de
reparto y el personal de oficina, de los cuales 30 laboran en el area de despacho y 20 en la

administrativa.

Por otro lado, el poco compromiso y las bajas recompensas concentran la mayor parte
del ausentismo. Y a pesar de la comunicacion y el respaldo del jefe hacia los empleados de sus
respectivas areas de trabajo, el indice se mantiene en el promedio. El poco trabajo en equipo
indica que inevitablemente habra mas trabajo para los comparfieros, esto implica que existe
menor participacion por parte de todos y menor satisfaccion, pues hay mayores tiempos de

produccién y un retraso en la implementacion de planes y estrategias, una sobrecarga laboral



nada agradable para ellos. Asimismo, la motivacion laboral también influye en esta
problematica, pues esta ha generado una disminucion en la produccién, una renuncia del
personal, una sobrecarga laboral, los comparieros de trabajo ayudan a los nuevos colaboradores
hasta cubrir el puesto deseado, lo que hace que descuiden sus funciones y, finalmente, aumentan
los costos debido a los procedimientos de seleccion y reclutamiento, la asignacion de equipos
de proteccion personal (EPP), capacitacion y otras actividades relacionadas. El liderazgo y las
condiciones de trabajo, los dos indicadores mencionados anteriormente, estan afectando
directamente el funcionamiento del area de produccion y, en consecuencia, el cumplimiento de
los objetivos por parte de la organizacién, seguido del salario, pues manifiestan que no se les
paga a tiempo, que hay demoras al momento de pagarles que puede ser hasta 15 dias, otros
manifiestan que puede ser mas de 1 mes. Debido a que esta variable puede brindar informacion
acerca de como se sienten los empleados, qué tan satisfechos estan con su trabajo y qué tan
comprometidos estan con la empresa, la presente investigacion se realiza en el entendido de que
el clima organizacional puede convertirse en una oportunidad o un obstaculo para el buen

desempefio de los colaboradores y el logro de los objetivos de la empresa.
e Problema General

¢Cdémo se relaciona el clima organizacional con el desempefio de los trabajadores de

una empresa de distribucion de mercancias, Lima, Peru, 2023?
e Problemas especificos

¢Como se relaciona el liderazgo con el desempefio de los trabajadores de una empresa

de distribucién de mercancias, Lima, Perd, 2023?

¢ Como se relaciona las condiciones de trabajo con el desempefio de los trabajadores de



una empresa de distribucion de mercancias, Lima, Perd, 2023?

¢Como se relaciona la motivacion laboral con el desempefio de los trabajadores de una

empresa de distribucion de mercancias, Lima, Peru, 2023?
2. Objetivos general y especifico
2.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio de los trabajadores

de una empresa de distribucion de mercancias, Lima, Pera, 2023.

2.2 Objetivos especificos

e Determinar la relacion entre el liderazgo y el desempefio de los trabajadores de una

empresa de distribucion de mercancias, Lima, Peru, 2023.

e Determinar la relacion entre las condiciones de trabajo y el desempefio de los

trabajadores de una empresa de distribucion de mercancias, Lima, Peru, 2023.

e Determinar la relacion entre la motivacion laboral y el desempefio de los trabajadores

de una empresa de distribucion de mercancias, Lima, Pera, 2023.
3. Justificacidn e importancia del estudio
Importancia

Una empresa depende muchas veces de las personas que la integran y aportan los medios
para alcanzar los objetivos marcados, los roles de estos individuos en la organizacion estan
influenciados por factores externos (ambiente laboral) e internos (actitudes, emociones). Como
lo anterior, el proposito de este estudio es mostrar el impacto del clima organizacional en el

desempefio del personal de la empresa de distribucion de mercancias con el fin de brindar un



panorama mas amplio y recomendaciones sobre la situacién actual del area.

Justificacion

El motivo de realizar este estudio es por las dificultades de desempefio laboral que se han

encontrado en el &mbito de todas las areas.

Es importante describir la naturaleza del negocio y las tareas que alli se realizan para

comprender los problemas del area. La empresa cuenta con mas de 10 afios en el mercado, por

lo que su experiencia es amplia.

Justificacion Tedrica: Este trabajo demuestra la influencia del clima organizacional en
el desempefio del personal administrativo en la empresa antes mencionada, lo que

contribuira al conocimiento existente y servira de base para futuras investigaciones.

Justificacion Practica: Ante la situacion del bajo desempefio de esta empresa, en este
estudio se ha proporcionado informacion relevante sobre las causas y sugiere estrategias
que pueden tener impacto al ser aplicadas. Ademas, este estudio proporcionara
orientacion a otras organizaciones interesadas en el impacto que el clima organizacional
puede tener en el desempefio de los empleados al realizar un analisis detallado de las

empresas existentes y proporcionar un marco teérico solido.

Justificacion metodoldgica: Para lograr los objetivos presentados en este estudio, se
elabora un cuestionario basado en los criterios propuestos por el llamado autor sobre las
variables mencionadas anteriormente, el cual se utiliza como medio de recoleccion de
datos del personal administrativo de la empresa. Elegido con este propdésito, dicha
herramienta también podra ser utilizada en futuros estudios en el campo de la

administracién de empresas.



4. Alcance y limitaciones

El disefio no experimental elegido evitara que se establezca una relacién de causa y efecto

entre las variables objeto de estudio.

La variable clima organizacional se restringe a la teoria de Contreras y Matheson (1968)

para los propdsitos de este estudio. Y la teoria de la variable desempefio de Chiavenato.

De esta forma, los hallazgos de este estudio confirman la importancia que tiene un buen

clima organizacional y como influye en el desempefio de los trabajadores.

Como alcance temporal se ha tomado desde el mes de mayo hasta el mes de noviembre del

presente afno.

En alcance geografico se dispone de todas las oficinas de una empresa de distribucion de
mercancias en la ciudad de Lima, Perd. A pedido de la empresa el nombre se mantiene en

reserva.
e Limitacion del estudio

La investigacion requiere el cumplimiento de un plazo establecido segun las fases
correspondientes, asi como el financiamiento suficiente y los correspondientes derechos de

acceso para poder realizar la investigacion en un contexto de demarcacion espacial.

- Limitacion tedrica: en el estudio se consideraron diversos referentes tedricos. Sin
embargo, se utilizaron factores basados en la investigacion: Contreras y Matheson
(1984) para la variable clima organizacional y Chiavenato para la variable desempefio

laboral.

- Limitacion espacial: el estudio se realizé en una empresa de distribucion de mercancias



que opera en la capital Lima y en algunas regiones del Peru. Cabe sefialar que la
ubicacion geogréafica se mantendra confidencial a peticion de la empresa, asi como el

nombre de la misma.

Limitacion temporal: El trabajo de investigacion se realizé desde agosto de 2023 hasta

noviembre del mismo afio.



CAPITULO 11
MARCO TEORICO - CONCEPTUAL
1. Antecedentes de la investigacion
Antecedentes internacionales

Mendoza et al. (2022) realizaron una investigacion titulada Relacion entre clima
organizacional y desempefio laboral estudio focalizado en el laboratorio empresarial
LAEMCO en Tunja (Colombia) la cual tuvo como objetivo establecer la existencia de relaciones
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los involucrados en la préactica
empresarial LAEMCO en la Facultad de Ciencias Administrativas y Economicas de la
Universidad de Tecnologia Educativa de Columbia (UPTC). Este estudio tuvo un aspecto
cuantitativo, disefio no experimental de tipo descriptivo incluyendo aspectos de carécter
correlacional. Las personas que participaron en este estudio decidieron dar su consentimiento
informado verbal y proporcionaron voluntariamente la informacion requerida. Las hipétesis a
contrastar son, Ho: En la practica empresarial desarrollada por LAEMCO, el clima
organizacional y el desempefio laboral de los participantes no estan correlacionados (asociados);
H1: El desempefio laboral de los participantes y el clima laboral (si estan correlacionados).
Llegandose a las siguientes conclusiones: 1) EIl clima organizacional estd fuertemente
relacionado al desempefio laboral de los pasantes que laboran en el Laboratorio de Practica
Empresarial LAEMCO, Facultad de Ciencias Administrativas y Economicas de la UPTC, 2) en
el campo del desempefio laboral analizado, estuvo directamente influenciado por el clima
organizacional, y un entorno caracterizado por poca convivencia llevd al bajo desempefio de
algunos participantes, 3) LAEMCO fue un escenario del mundo real en el que los participantes

poseen un comportamiento hipotético normal, con respecto a lo experimentado y observado. 4)



Los pasantes experimentan que LAEMCO tiene un ambiente de trabajo positivo, de la misma
forma, por sus caracteristicas, potencia su desempefio en un ambiente real de trabajo donde las
oportunidades, las relaciones y la interaccion con el personal y los mentores combinan la

capacidad de toma de decisiones, dicho escenario tiene informacion esencial para el estudio.

La investigacion de Gualli (2021) titulada Clima organizacional y desempefio laboral
del personal en los gobiernos auténomos descentralizados municipales presentada en la
Universidad Técnica de Ambato en Ecuador, tuvo como objetivo la determinacion de la relacion
entre el clima laboral en el GAD y el desempefio laboral de los empleados en Carlos Julio
Arosemena, municipio de Tola, provincia de Napo. Se pudo encontrar la conexion tanto del
clima organizacional, desempefio laboral y conexiones entre los fundamentos tedricos de estas
variables. Segun investigaciones académicas, el clima del lugar de trabajo afecta directamente
el desempefio de los empleados en sus trabajos, relacion directa con las variables en estudio del

presente trabajo.

Fue posible los diagnosticos de percepcion de los diversos factores del clima
organizacional, entre ellos: apoyo superior inmediato, clarificacion de roles, trabajo en equipo,
reconocimiento del personal, expresion de emociones y trabajo como desafio, mediante el uso
de herramientas de investigacion cuantitativa. También se podrian determinar los estandares de
desempefio laboral alcanzados por empleados. Con ayuda de este conocimiento se logro
identificar los elementos que contribuyeron al clima organizacional y al desempefio de los
empleados del GAD Municipal del cantén Carlos Julio Arosemena Tola. Esto permiti6 a los
investigadores recopilar los datos que necesitaban para determinar la conexién entre el clima
organizacional y el desempefio en esta institucion gubernamental. Los encuestados creen que

un buen ambiente de trabajo influye en la labor de los trabajadores en general.
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Por otra parte, las malas condiciones de trabajo del empleado tienen un gran impacto en
la calidad del producto, reducen la efectividad del capital intelectual y tienen un efecto en el
equilibrio entre la vida laboral y personal, lo que reduce la satisfaccion laboral. Llegandose a
evidenciar una relacién relevante entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el

GAD municipal de Carlos Julio Arosemena Tola.

Pino et al. (2021) y su investigacion titulada Influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral de trabajadores del Hospital Tipo B Huambalo, Biblioteca Cesar publicada
en un articulo cientifico, ‘Dominio de las ciencias’ — Ecuador, se tuvo en cuenta un enfoque
cuantitativo. A través del uso del cuestionario, fue posible descubrir que, en general, el 27% de
los encuestados indicaron que las relaciones interpersonales entre trabajadores son a veces y
muy raramente adecuadas. Esto fue posible gracias al proceso de investigacion sistematico,
critico y objetivo que se utilizo para realizar este estudio empirico analitico y correlacional. El
23 por ciento de los participantes dijo que ocasionalmente toma sus propias decisiones en el
trabajo, mientras que el 7 por ciento dijo que lo hace con muy poca frecuencia, segin la
dimensién de autonomia. En cuanto a la motivacion laboral, un grupo importante del 30% dijo
gue ocasionalmente sus metas son exitosas de acuerdo con las politicas de la empresa, y otro
10% dijo que rara vez siente motivacion laboral. Se generaron datos sobre numerosas
dimensiones e indicadores que podrian ser utilizados para analizar el desempefio de los
colaboradores de los participantes del estudio en relacién a la variable desempefio laboral. La
mayoria de los participantes, o el 67 por ciento de los encuestados, indicd que siempre trabaja
con la organizacion para lograr sus objetivos; sin embargo, el 13 por ciento dijo que solo lo
hacia ocasionalmente. La primera dimension a evaluar fue la productividad laboral. La mayoria

de los trabajadores informan que se cumple con la eficiencia y el 80% de las veces producen un
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trabajo de calidad. Solo el 53% de los trabajadores son lo suficientemente eficientes como para
adaptarse rapidamente a los cambios en el lugar de trabajo. Dado que se puede determinar que
la percepcion del entorno puede tener un impacto significativo en el desempefio y la
productividad de los empleados, es posible observar y confirmar los planteamientos
especulativos y tedricos acerca de la existencia de una conexion entre el ambiente de trabajo y
el desempefio. Asimismo, se puede observar una coincidencia en la eleccion de algunas
respuestas con los mismos porcentajes tanto para la variable desempefio laboral como para la
variable clima organizacional. EI 7 por ciento de los participantes dijo que esto ocurre
ocasionalmente, mientras que el 43 por ciento de ellos dijo que sus condiciones de trabajo casi
siempre les permiten desempefiarse adecuadamente. EI 43 por ciento de los encuestados dijo
que casi siempre cumple con las politicas del hospital, mientras que el 7 por ciento dijo que
ocasionalmente lo hace cuando se trata de niveles de produccion. Se pudo observar y confirmar
la relacion e impacto de la cultura organizacional en la capacidad de los empleados para

desempefiar su trabajo, motivo por el cual se eligi6 este antecedente.

En la investigacion de Erazo (2022) titulada EIl clima organizacional y su desempefio
laboral de los trabajadores del Gad de Riobamba presentada en la Universidad Nacional De
Chimborazo — Ecuador, tuvo como objetivo al concluir la investigacion, constatar que las
relaciones interpersonales, el nivel de satisfaccién laboral, la comunicacién, compafierismo, la
toma de decisiones y el desemperio laboral son las variables mas determinantes que identifican
la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el GAD de Riobamba. Las
mismas que se mostraron en la investigacion de campo, asi como las competencias laborales.

Mas del 60% de los empleados que respondieron la encuesta sobre los trabajadores del GADM
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de Riobamba indicaron estar satisfechos con los factores que inciden en el clima laboral, al tener

puntos a favor se eligid este antecedente.

En la investigacion de Pefiaranda (2022) Influencia del Clima organizacional en la
satisfaccion laboral de los funcionarios de la universidad de la guajira, Sede Riohacha
presentada en la Universidad de La Guajira — Colombia, se pudo demostrar que existe una
perfecta correlacion positiva entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
funcionarios, demostrando que las condiciones, la empatia, la responsabilidad, el liderazgo y el
ambiente de trabajo, la participacion, competitividad, que inciden directamente en la
productividad del empleado. Esto se hizo tomando en cuenta los determinantes y como estos
son percibidos, asi como las dindmicas e interacciones dentro de la organizacion, situacion que

favorece mucho la investigacion.

En la investigacion de Miranda (2022) titulada Clima organizacional y desempefio
laboral en la casa comercial novicompu del cantdn la libertad afio 2022 presentada en la
Universidad Estatal Peninsula De Santa Elena — Ecuador, mostré mucha satisfaccion con la
dedicacion que tiene cada uno de sus comparieros de trabajo en sus tareas laborales en relacion
al trabajo que han realizado los empleados. EI compromiso de cada uno fue incomparable y
agreg6 que han recibido premios y felicitaciones de la gerencia como resultado de su éxito
reciente en el logro de las metas y objetivos de la empresa. Motivo por el cual se opt6 por esta

investigacion.

El entrevistado identificd tres elementos clave que influyen en el clima organizacional:
la compensacion, que genera un clima de desacuerdo cuando los salarios no se corresponden
con el conocimiento y las contribuciones que los trabajadores hacen a la organizacion;

comunicacion; los cuales, cuando faltan, pueden generar resentimiento y frustracion, un
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ambiente de trabajo hostil, reduccion de la productividad e incluso efectos adversos en las
relaciones externas. Otro factor es el trabajo en equipo, cuando se requieren dos empleados para
completar las tareas, es importante tener esto en cuenta porgue no siempre se logran resultados

positivos.

Pueden mejorar sus habilidades, segun el informante, con el trabajar en equipo, es
preferible a trabajar solo porque los miembros del equipo se sienten animados y apoyados a
compartir ideas sobre cdmo mejorar sus tareas. Se puede decir que, de esta manera, todos
trabajan hacia el mismo objetivo y se esfuerzan por obtener resultados exitosos. Cabe sefialar
que algunos empleados encuentran que trabajar solos produce mejores resultados. Como
resultado, trabajan arduamente para alcanzar sus propios objetivos y las expectativas de los

demas dando su mejor esfuerzo, lo que se refleja en los resultados de sus actividades.

Mencion6 que la comunicacion es un aspecto que se trabaja constantemente; en el
almacén, los empleados interacttan entre si y buscan los mejores canales de comunicacion para
brindar servicio y disipar las inquietudes de los clientes. Son muy pocas las ocasiones en las
gue hay alguna anomalia entre ellos, pero se soluciona rapidamente. A pesar de esto, como su

lider, estoy muy satisfecho con los resultados.
Antecedentes nacionales

En la investigacion de Santos (2022) titulada El clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la ugel 09, huaura, presentada en la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion en Huacho — Lima, estuvo compuesta por 60 trabajadores, los cuales
en su mayoria se sienten satisfechos con sus necesidades secundarias, afirman que cuando éstas
se sienten hechas, su motivacion crece y los hace esforzarse al maximo para lograr un buen

desempefio. Asimismo, el mantenimiento de relaciones interpersonales apropiadas que se
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enmarquen en el clima organizacional adecuado es una preocupacion para la Ugel 09, ya que la
consideracién y la autoestima del individuo crecen de manera constante en la medida en que se
sienta aceptado tanto por la organizacion como por las personas con las que se relaciona o con
la que trabaja favorable. Al final del proyecto, se pudo concluir que, entre los factores del clima,
la motivacion y la comunicacion son los que mas dominan, y que esto dependera no solo de los
trabajadores individuales, sino también de las iniciativas que tome la organizacion y las
prioridades que establece esas dos caracteristicas las cuales estan dentro del presente estudio y

son fuentes importantes para ello.

En la investigacion de Medrano (2022) titulada Impacto del clima organizacional en el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Inversiones Kevin Edu S.A.C durante la
crisis Covid-19 presentada en la Universidad de Piura, hizo una operacion que se realizo en las
instalaciones productivas de la empresa Inversiones Kevin Edu S.A. C esta situado en las
ciudades peruanas de Asia y Quilmana. El fin de este estudio fue conocer cémo el clima
organizacional y sus componentes — gratitud, compensacion, estilo de supervision y
motivacién— afectan la productividad de los empleados de Inversiones Kevin Edu SdotA. La
crisis del Covid-19 se presentd en cada una de sus dos plantas productivas. Disefio de
investigacion no experimental, aplicada, cuantitativa y correlacional. La poblacién no es
probabilistica; se deriva de una muestra censal de 55 trabajadores. Los resultados del estudio
mostraron que existe una estrecha relacion entre el clima organizacional y el desempefio de los
empleados, puesto que es considerada otra fuente importante de informacion para el presente

estudio.

En la investigacion de Minaya (2021) titulada EI clima organizacional y su incidencia

en el desempefio de los colaboradores del area de produccion de la empresa ABC S.A.C.
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presentada en la Universidad Ricardo Palma — Lima, cuyo objetivo era demostrar que el clima
organizacional incidia en el desempefio de los colaboradores. Dicha investigacion aplico
encuesta como metodo de estudio, utilizando como instrumento cuestionarios, los métodos
fueron cuantitativos y presentaron un disefio no experimental. A través de la encuesta se
determind que el clima organizacional y su relacion con el desempefio de la zona de produccion
de la empresa ABC S.A.C no es Optimo y esta directamente relacionado a que la empresa tenga
un clima laboral adecuado, es importante recalcar que debe existir un buen comportamiento y
buena relacion entre los trabajadores y los jefes, 1o que hace atractiva la informacion para el
presente estudio. Para que la empresa tenga un mejor desempefio, el clima organizacional debe
ser optimo, para que garantice la motivacion de los trabajadores, pues ambas variables muestran

una relacion altamente significativa.

Castro (2021) en su investigacion titulada EIl clima organizacional y su incidencia en la
productividad de los trabajadores de una empresa de outsourcing de soluciones empresariales
en el afio 2020; dicha investigacion se desarroll6 para obtener la licenciatura en Administracion
en la Universidad Ricardo Palma - Lima, tuvo como principal objetivo comprobar como el clima
organizacional incide en la productividad de los trabajadores de una empresa de outsourcing de
soluciones empresariales. Utilizando el método correlacional se determind que existe una
correlacion significativa y favorable entre la productividad de los empleados y la cultura laboral.
También se pudo constatar que, existe una deficiencia en lo que es desempefio laboral,
motivacién, comunicacion, liderazgo, definicién de funciones, comportamiento y falta de
oportunidades en linea de carrera. Dado que también pretende establecer que el clima
organizacional tiene un impacto directo, esta tesis se conecta con el desempefio de los

trabajadores de la empresa de distribucion de mercancias en estudio.
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Cardenas (2022) en su investigacion titulada El Clima Organizacional y su Influencia
en el Desempefio Laboral en el Grupo Empresarial Meonocorp presentada en la Universidad
Ricardo Palma - Lima; El objetivo principal del estudio fue determinar la asociacion entre las
variables clima organizacional y desempefio laboral, definir especificamente el clima
organizacional, identificar los rasgos del desempefio laboral y determinar la relacion de las
variables con la intencion de sugerir una estrategia de mejora en la empresa. Se identificaron
indicadores que se deben mejorar, pero el estudio encontrd que existe una relacion entre las
variables, 1o que lleva a un clima organizacional que se encuentra en un nivel medio, los
indicadores a mejorar son la remuneracion justa, los modelos de induccion al personal nuevo y

la comunicacion corporativa, datos muy interesantes e importantes para el presente estudio.

Ventura (2022) en su investigacion titulada Clima organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral del personal administrativo de un operador de comercio exterior en Per(
presentada en la Universidad Ricardo Palma — Lima, cuyo objetivo era establecer un vinculo
entre el desempefio laboral y la cultura del lugar de trabajo. Se analizaron diversos aspectos, sin
embargo, debido a la presion laboral que experimentan los empleados como consecuencia de
las pérdidas de personal provocadas por los contagios de COVID-19 y una ligera inconformidad
con la planificacion y distribucion de actividades, las Unicas areas de insatisfaccion de los
empleados fueron en las dimensiones de liderazgo, roles y trabajo, lo que hace relacién a las
variables en estudio. Por tanto, se afirma que la empresa cuenta con un adecuado clima
organizacional; sin embargo, no abordar los dos defectos identificados podria tener un efecto

perjudicial en el ambiente de trabajo y, como resultado, en el desempefio.

Junco (2021) en su investigacion titulada EI clima organizacional y su incidencia en el

desempefio de los trabajadores de una entidad financiera del sector agropecuario presentada
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en la Universidad Ricardo Palma — Lima, tuvo como fin inferir que la variable clima
organizacional estd asociada con el bajo desempefio de los trabajadores en una entidad
financiera que opera en el sector agropecuario. Especificamente, se infiere que la baja
productividad y, en este caso, las bajas tasas de recuperacion de créditos, se deben a la
insatisfaccion de los empleados con el clima que se ha creado dentro de la organizacion. Las
condiciones de trabajo tienen un gran impacto en el desempefio de los empleados porque sin el
mobiliario y el equipo que necesitan para completar sus tareas, es dificil para ellos hacerlo, lo
que resulta en una mala cultura corporativa interna que toma forma. Solo el 19% de los
empleados afirma que la comunicacion interna y su gestion en la empresa tienen un impacto
positivo en su capacidad para realizar su trabajo. El jefe de un empleado demuestra el bajo nivel
de comunicacion en el lugar de trabajo. Dado que la comunicacién, las relaciones
interpersonales y la comunicacion estan involucradas, esto es preocupante. Por lo que este

estudio guarda mucha relacién con las variables presentes.
2. Bases teorico — cientificas

La Academia Humanistica de Administracion fundada por Elton Mayo en los Estados
Unidos se considera el inicio formal y mas notorio y tiene una preocupacion por la sociedad y
por el hombre, lo que disminuye su productividad organizacional. Fue desarrollado en respuesta
al patron fuerte hacia humanizar menos el trabajo provocado por la aplicacion de estrictos
procedimientos y métodos organizacionales en casos extremos. Tanto la Teoria Cientifica de
Herndndez como la Teoria Clasica de la Administracion plantean estas propuestas
extremadamente productivistas. En cualquier caso, es necesario reconocer los métodos

anteriores de Robert Owen en este punto; muchos académicos en el campo de la administracion
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lo consideran el verdadero creador de la administracion del personal moderno y un innovador

significativo de la gestion moderna segun Ganga et al. (2015).

Segun Garcia (2009) el clima organizacional es en la actualidad un tema que es crucial
para las empresas, ya que enfocan su gestion en la mejora continua del clima laboral. Para ello,
se piensa que es un elemento crucial en la elaboracion de las instituciones, y su estudio,
estadistica y perfeccionamiento profundo impactan directamente en el llamado espiritu de
organizacion. Con el fin de ilustrar mas a fondo, el presente trabajo realiza una aproximacion
conceptual al tema con el fin de abordar la trascendencia del clima en la gestion del cambio en
los sistemas organizacionales. Asi mismo, se revelan las diversas dimensiones y categorias que
se deben tener en cuenta para su medicion. Estas dimensiones y categorias dan giro en torno a
los valores organizacionales, asi como costumbres, creencias y procedimientos institucionales,
permitiendo aclarar los motivos de insatisfaccion y satisfaccion en el entorno laboral, asi como

los efectos que estos factores tienen en los cambios organizacionales.
Concepto del clima organizacional

El clima organizacional ha sido definido por una amplia gama de autores durante
muchos afios y, con el paso del tiempo, este tema ha cobrado importancia cuando se habla de
empresas competitivas, lo que lo convierte en un area importante para la investigacion. El clima
organizacional, en palabras de Brunet (1987), “constituye una configuracion de las
caracteristicas de una organizacion, asi como las caracteristicas personales de un individuo
pueden constituir su personalidad” (p.12). De manera similar, Contreras y Matheson (1984)
afirman que el clima organizacional se refiere a los efectos subjetivos que se percibian en el
sistema formal y el estilo de gestion, por otra parte, otros aspectos ambientales significativos,

sobre las creencias, actitudes, motivaciones y valores de las personas en una empresa.
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El clima organizacional también es conceptualizado por escritores mas contemporaneos. Es
el caso, de Chiavenato (2011) que la define como “influencia del entorno en la motivacion de
los participantes, por lo que puede describirse como la cualidad o propiedad del entorno

organizacional que afecta como los miembros lo perciben o experimentan como actuaron”
(p.74).

Caracteristicas del clima organizacional

Los siguientes rasgos han sido interpretados, gracias a Silva (1996), y son los mas

significativos del medio ambiente en el lugar de trabajo:

A pesar de estar a su alrededor, es diferente a como lo ve el trabajador.
e Se pueden utilizar varios procedimientos para registrarlo.

e Esta presente en la empresa.

e Los trabajadores no se ven afectados por ella.

e La cultura organizacional es diferente a esto.

Las siguientes cualidades interpretadas, gracias a Hernandez (2022) para el clima

organizacional son:

El clima de la organizacion esté influenciado por una serie de factores estructurales, y

estos factores también se ven afectados por el clima.

e El ambiente organizacional tiene un impacto en el comportamiento de los empleados.

e Dado que es continuo, el negocio podra adaptarse a los cambios de manera gradual

manteniendo un clima organizacional estable.

e Larotacion y el ausentismo de los empleados son dos ejemplos de problemas en el lugar
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de trabajo que pueden indicar un clima organizacional negativo e infelicidad entre sus

compafieros de trabajo.

e Los empleados tienen el poder de modificar tanto sus propias actitudes como el clima

organizacional de la empresa.

e EIl compromiso y el reconocimiento de los empleados se ven afectados por el clima

organizacional.

Beneficios del clima organizacional.

Los beneficios segun Martinez (2023):
e Reconocer oportunidades y problemas:

Es posible identificar problemas y dificultades que podrian tener un impacto en la
satisfaccion y el desempefio de los empleados midiendo el clima organizacional. Las empresas
pueden identificar &reas problematicas y tomar medidas correctivas recopilando datos sobre el
entorno laboral, las relaciones interpersonales y otros aspectos relevantes. Esto les brinda la
oportunidad de optimizar el ambiente de trabajo e implementar mejoras para elevar la moral y

la productividad de los empleados.
e Preservando el talento:

Para mantener a los empleados talentosos a bordo y reducir la rotacion de personal, es
imperativo un clima organizacional que sea de apoyo y saludable, aprender mas sobre las
actitudes de los empleados hacia sus trabajos, las interacciones con los gerentes y compafieros
de trabajo y los niveles generales de satisfaccion midiendo el clima organizacional. Conocer
estos factores permite a las empresas tomar medidas proactivas para desarrollar un lugar de

trabajo mas atractivo, lo que a su vez aumenta la lealtad y el compromiso de los empleados.
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e Mejoras en la colaboracién y la comunicacion:

Promueve una comunicacion més abierta y transparente dentro de la organizacion para
medir el clima organizacional. Los empleados reciben un foro confidencial para expresar sus
opiniones y quejas cuando se realizan encuestas o entrevistas para recopilar informacion. Como
resultado, se abre un canal de comunicacion entre la empresa y sus empleados que le permite
comprender mejor sus deseos y necesidades. Las organizaciones pueden fomentar la
colaboracidn, mejorar el trabajo en equipo y forjar vinculos mas estrechos entre trabajadores y

lideres al considerar esta retroalimentacion.
e Unaumento de la productividad y el compromiso

El compromiso y la productividad de los empleados aumentan cuando el clima laboral
es favorable. Es mas probable que los empleados se esfuercen al maximo en su trabajo cuando
se sienten valorados, respetados y motivados. Las empresas pueden determinar donde necesitan
realizar mejoras en el clima organizacional para aumentar el compromiso Yy la satisfaccion de
los empleados. Esto podria implicar implementar programas de reconocimiento, fomentar el

equilibrio entre la vida laboral y personal o mejorar la gestion del desempefio.
Tipos de clima organizacional.
Los tipos de clima organizacional segin Martinez (2023):
e Autoritario

Se caracteriza por una falta de confianza de la direccion en la fuerza laboral. Hay pocas

interacciones y muy poca comunicacion entre colaboradores y responsables.
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e Paternalista

Las estructuras jerarquicas en este tipo de organizaciones son extremadamente rigidas,
hay pocas oportunidades de avance y los empleados generalmente no se sienten lo

suficientemente conectados con los principios rectores, los objetivos y la mision de la empresa.
e Consultivo:

El modelo consultivo puede reconocerse por el alto nivel de confianza de la direccion
en la fuerza laboral, su participacion y el otorgamiento de cierto grado de autonomia. Destaca

por predominar actitudes dindmicas y caracter proactivo.
e Participativo

En este modelo climatico, la mayoria de las decisiones se toman por consenso, prevalece
la comunicacién y los empleados sienten una fuerte identificacién con el negocio, estan muy

motivados y convencidos de que su desarrollo personal y profesional va a las mil maravillas.
e Sistema de restricciones:

Es posible que el clima organizacional actie como un sistema de restricciones tanto de
manera positiva como negativa. Esto se puede lograr informando a los trabajadores sobre el
comportamiento que serda recompensado, censurado o ignorado. De esta manera, diferentes
niveles de recompensas y sanciones pueden afectar el comportamiento. Las personas mas
interesadas en los valores particulares asociados con diversos resultados conductuales serian las

que estarian mas influenciadas por este sistema de restricciones.
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e Evaluacion de uno mismo y de los demas:

A través de la evaluacion de los empleados, los factores organizacionales pueden tener
un impacto en el comportamiento. Al evaluarse a uno mismo o a sus compafieros se tienen en
cuenta factores tanto psicoldgicos como sociales, y los resultados de estos factores tendrén un

impacto en el comportamiento de un individuo.
e Estimulos:

Los factores organizacionales pueden afectar el comportamiento de las personas al
actuar como estimulos que afectan los niveles de excitacion de las personas, que son uno de los
factores motivacionales que afectan directamente el comportamiento de las personas porque
tienen un efecto sobre cuan activadas estan las personas y, en consecuencia, sobre su
desempefio. La forma en que un individuo percibe la organizaciéon esta influenciada por factores
organizacionales que cambian el comportamiento. Por lo tanto, tener un clima organizacional
positivo es crucial para lograr una mayor satisfaccion de los empleados, mejores relaciones

interpersonales y una mayor productividad.

Por otro lado, Brunet, 1987 (como se cit6 en Garcia 2009) redacta algunas sefiales que

determinan un buen clima organizacional:

e Recuerde que el clima laboral esta influenciado tanto por la motivacién como por la
satisfaccion laboral. Pero una encuesta es la Unica manera de saber si el clima en su lugar

de trabajo es bueno o malo.

e Este tipo de herramientas son utiles para fomentar una cultura organizacional asertiva,
asi como para mejorar el clima laboral. Sin embargo, el proceso de realizar este tipo de

estudio no es tan facil; de hecho, puede resultar extremadamente dificil.
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e Gracias a esto podras saber qué factores pueden tener un impacto real en la satisfaccion
laboral de tu empresa. Tener un conjunto claro de pautas para la toma de decisiones, que

evite acciones precipitadas o mal pensadas, es su mayor ventaja.

e También podrés identificar los factores que influyen favorable o desfavorablemente en

el clima organizacional de tu empresa, tanto a nivel interno como externo.

e Para decidir si el entorno es beneficioso 0 no para la empresa y el empleado, se deben
considerar una serie de factores. Luego, se revisara brevemente el clima de su

organizacion mediante una serie de preguntas que se le presentaran después.
Figura 1

Mapa mental del clima organizacional

Caracteristicas: La estructura organizacional tiene

un impacto significativo en ella.
Es una idea multifacética que

Definicion: tiene en cuenta factores como el Determina la identidad distintiva de
nivel de desacuerdo, la forma de la organizacion y refleja el nivel de

Es un concepto complejo que liderazgo, el nivel de potestad y motivacién de los empleados.

considera elementos como el grado 1a estructura de la entidad.

de conflicto, el tipo de liderazgo, el

grado de autoridad y la estructura

organizacional de la fuerza laboral. \ Estrategias:

1. Un ambiente acogedor: la motivacion de
Clima e los empleados tiene como objetivo
persuadirlos para que lleven a cabo sus
funciones.

Beneficios de un buen clima organizacional: Organizacional

2. Respetar los compromisos asumidos en

Un ambiente relajado facilitarai la materia de flexibilidad en el trabajo.

comunicacion, aumentara la moral del

equipo y eliminars las tensiones. 3. Celebre el trabajo bien hecho
reconociendo los logros de los empleados.

Un ambiente tranquilo y agradable fomenta

un mayor interés. Evita ser infeliz en el trabajo: es una de 4. Los empleados se sentirdn mas

las razones por las que en el trabajo. empoderados si se les da autonomia.
Satisfaccion laboral: un sentido de
pertenencia y aprecio hard que los
empleados sean mas felices en el trabajo.

Ausencia de trabajo: Un ambiente 5. Programa de formacién de empleados en
adecuado y que promueva el desarrollo aprendizaje y desarrollo.
tanto  individual como  grupal

3 e 6. Reserva tiempo para actividades de ocio
aumentard la productividad laboral.

fuera del trabajo.

Nota. Describe la variable clima organizacional, indicando definicion, caracteristicas,

estrategias y beneficios. Adaptado de Chiavenato (2011)
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Concepto de liderazgo

Chiavenato (2011) sostiene que, dado que la comprensién de la motivacion humana y
las habilidades de liderazgo efectivo son requisitos previos para el éxito en cualquier
organizacion, también son esenciales en todos los negocios. Los siguientes son ejemplos de

varias filosofias de liderazgo:

- Liderazgo autocratico: el lider centraliza la toma de decisiones e impone oOrdenes al

grupo sin la intervencion del grupo.

- Liderazgo liberal: el lider se remite al grupo en todas las decisiones y no tiene control

directo sobre ellas.

- Liderazgo democratico: el lider dirige el grupo e invita a todos a participar en la toma
de decisiones. Considerando las diversas filosofias de liderazgo, se demuestra que el
lider democratico es comunicativo; ya que fomenta la participacion espontanea del
colaborador, no es arbitrario y se preocupa no sélo por los problemas del trabajo, sino

también por los problemas de los trabajadores, aumentando su motivacion.

No obstante, no es el Unico autor que habla del tema, Ventura (2022) afirma que el
liderazgo y el compromiso es obviamente un aspecto crucial en el clima organizacional y el
desempefio de los trabajadores, porque una mala gestion del factor humano tiene el potencial
de resultar en una fuga de cerebros, mientras que una gestion eficaz puede generar el
compromiso de los miembros que actualmente la organizacidn necesita para la crisis global. El
departamento de RRHH (Recursos Humanos) ha informado que esta modalidad ha afectado las

emociones de los empleados, y también creen que ha afectado su compromiso y productividad.
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Por otra parte, Vasquez (2018) en su investigacion EI Clima Laboral y su Influencia en
la Productividad de los Trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de Ciudad
Eten, 2016, tuvo hallazgos que apoyan la nocion de que el ambiente de trabajo tiene un impacto
directo en la productividad de los empleados. Se elabord una sugerencia para mejoras del clima
laboral, la cual tuvo como objetivo reforzar los incentivos y las consideraciones, asi como la
ayuda y agradecimiento de la gerencia, para desarrollar seminarios, conferencias, constancias
de reconocimiento y otras acciones que permitan que los colaboradores se sientan valorados y

felicitados por su trabajo.

Por ultimo, pero no menos importante, segin Chiavenato (2011), el analisis del
desempefio es una evaluacion consistente de como un individuo se hace en un lugar y se ve su
capacidad de mejora. A tal efecto se evalla el puesto, el empefio, la gratitud, etc. mediante
diversos procedimientos. Lo cual permite identificar los problemas de gestion, asi como los

relacionados con la supervision del personal y la integracion de los trabajadores con la empresa.
Chiavenato (2011) explica los aspectos de la organizacion racional del trabajo:

- Revisidn de la obra e investigacion de periodos y movimientos historicos.: La teoria
cientifica buscaba racionalizar las practicas de trabajo del operario y establecer un
tiempo estandar para la realizacion de sus tareas a través del analisis de tiempos y
movimientos. Esto se tradujo en una serie de beneficios, entre ellos el desecho del
desperdicio de esfuerzo humano, la racionalizacién y adaptacion de los operadores a sus
tareas, la facilidad de capacitacion de los operadores, la mejora de la eficiencia y un
mejor desempefio de la productividad debido al conocimiento de las actividades, el

reparto equitativo del trabajo, concepto de procedimiento y normas para el desarrollo de
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sus tareas, y una base unificada para precisar salarios justos y recompensas a la

produccién.

- Relacion interpersonal: La empresa potencia la seguridad en si mismos de los

empleados, permitiendoles interactuar libremente.

- Investigacion sobre la fatiga humana: La productividad del operador y la calidad del
trabajo sufrieron como resultado de la fatiga del operador, lo que también provoco la
pérdida de tiempo. Ademaés, aumenta el riesgo de rotacion de personal, contribuye a
enfermedades y accidentes y disminuye la capacidad de esfuerzo; en otras palabras, la
fatiga humana reduce la productividad. Para eliminar los movimientos que conducian a
la fatiga y los que no estaban especificamente relacionados con las tareas que realizaba

el operador, la administracion cientifica tratd de racionalizar los movimientos.

- Division del trabajo: Para aumentar la productividad, los operadores se especializaron
en la creacion de una sola actividad para ajustarse a los plazos y estandares de

desempefio.

- Disefio de tareas y puestos: El disefio de un puesto se basa en como se especifican las
tareas, como se deben realizar y como interactta con otros puestos. Es decir, implica la
creacion, proyeccion y fusion de los mismos con otros cargos para el desarrollo de
tareas. Hay varios beneficios en la forma en que se disefian los puestos, menos errores
cometidos al realizar las tareas, una supervision mas facil y una mayor productividad

del operador.

- Los incentivos salariales y los premios a la produccion se desarrollaron para alentar la

cooperacion de los operadores porque la compensacion en base a el tiempo (pagos por
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mes, dia u hora) no despierta el interés de los trabajadores en querer trabajar méas horas.
En cambio, la compensacion basada en la produccion (Pago por piezas) asegura que
cada operador reciba una compensacion acorde con su produccion, lo que alienta a los

trabajadores a superar las expectativas.

- Sistema de recompensas y sanciones: proporcionar un nivel estricto de medidas
disciplinarias para infundir miedo en sus empleados. Las recompensas, en cambio, son

pocas y vienen en forma de salario o cosas materiales.

- La idea del homo economicus afirma que el deseo de bienes materiales y el miedo a
pasar hambre impulsan al hombre a trabajar. Debido a esto, los incentivos y
recompensas de producciéon motivan al operador a trabajar duro y producir al mas alto

nivel para maximizar las ganancias.

- Condiciones de trabajo: La teoria cientifica confirmo que la eficacia depende no solo
del salario u otros incentivos econdémicos y de la naturaleza del trabajo, sino también de
las condiciones que se ofrecen a los empleados para su bienestar. La adecuacion de los
instrumentos era una de las principales condiciones de trabajo que examinaba la teoria
cientifica. Asi como el disefio fisico de las maquinas, el espacio fisico de trabajo y las

herramientas y equipos especializados.

- Estandarizacion: La ORT (Organizacion Revolucionaria de Trabajadores) se preocup0
por estandarizar los procesos, métodos y equipos de trabajo para reducir la variacién y
diversidad en el proceso de produccién, lo que conduciria a la eliminacion de

desperdicios y al aumento de la eficiencia.
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- Supervision funcional: Se refiere a la division del trabajo y especializacion a nivel de
supervisores y jefes, supervision funcional se refiere a la presencia de varios
supervisores especialistas en determinadas tareas con organo relativo Unicamente a su

especializacion sobre su misma subordinacion.

De igual forma, Medrano (2022) asegura que las condiciones que se encuentran en el
proceso de interaccion social de una persona y el ambiente organizacional son las que
determinan cémo percibe y crea el clima organizacional, que es el ambiente propio de la
organizacion. Otro concepto también viene a ser estructura, que guia sus creencias, percepcion,
grado de participacion y actitud. El clima organizacional, tal como lo define Luthans (2008), se
puede resumir como la utilizacion y estudio de las capacidades y fortalezas medidas y
desarrolladas de los recursos humanos que gestionan de manera eficaz para mejorar el

rendimiento en el lugar de trabajo hoy en dia.

Garcia (2009) aporta otra perspectiva mas sobre el clima organizacional, definiéndolo
como la identificacién de caracteristicas que hacen los individuos que integran la organizacion
y que influyen en su comportamiento, siendo necesario para su estudio, la consideracion de los
elementos fisicos y humanos, donde prioriza la percepcion del individuo. Del mismo modo,
Santos (2022) destaca lo crucial que es preservar un clima organizacional positivo porque es un
tema importante para las organizaciones encaminado a mejorar el clima laboral, por lo que se
considera un factor clave en el desarrollo de las instituciones, y su mejoramiento afecta el

espiritu de la organizacion.
Motivacion laboral

Respecto a la motivacion laboral, segin Medrano (2022) pone un ejemplo practico en

su investigacion, en donde comprender el vinculo entre el ambiente organizacional y el
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desempefio permitio a los gerentes aclarar algunas preguntas relacionadas con la productividad
y prestar mas atencion a los empleados. Dado que esto beneficiaria tanto al empleador como al
empleado, a comparacion con un trabajador con pocas recompensas, se esperaba mejorar el
entorno laboral. Esto aseguraria que las quejas y protestas de los empleados contra sus
empleadores sean menos frecuentes en el Ministerio de Trabajo. Segln la investigacion, la
adecuada motivacién de un trabajador lo ayuda a ver las cosas de manera mas positiva, lo que

mejora el clima laboral y fortalece el vinculo empleador-empleado.
Segun Narvaez (2023) la importancia de la motivacion laboral se debe a:

Que afecta directamente el desempefio, la productividad y el trabajo en equipo, la
motivacién laboral se encuentra entre los factores mas cruciales para lograr los objetivos

organizacionales.

Por ejemplo, en comparacién con un empleado desmotivado, un empleado satisfecho y
motivado puede ser hasta un 12 por ciento méas productivo y un 31 por ciento mas eficaz en su

trabajo.

Para aumentar la satisfaccion, el compromiso y la lealtad a la marca de los empleados,
un numero cada vez mayor de organizaciones estd comenzando a tomar medidas proactivas para

aumentar la motivacion laboral.
Tipos de motivacion laboral.
Los tipos de motivacion laboral segiin Santander (2023):

Es fundamental tener en cuenta que la motivacion laboral se presenta de diversas formas

a la hora de tomar medidas para impulsarla.
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e Motivacion intrinseca:

La motivacion que proviene del interior de una persona, como sus habitos y deseos, sus

objetivos personales a corto, mediano y largo plazo, se conoce como motivacion intrinseca.

e Motivacion extrinseca:

La motivacion laboral extrinseca esta motivada por cosas ajenas a la persona, como los
elogios de una empresa 0 una ganancia financiera. Dependiendo del estimulo al que esté

expuesto, este tipo de motivacion puede ser constructiva o destructiva.
e Motivacion positiva:
Cuando se toma medidas antes de recibir una recompensa, premio o bonificacion.
e Motivacion negativa:

Realizar una accion para evitar ser sancionado, como una reduccion de la indemnizacién

0 una sancion administrativa.
Ventajas de la motivacion laboral
Las ventajas de la motivacion laboral segin Narvaez (2023):
e Mas dedicacion al trabajo:

El aumento del compromiso de los empleados es una de las ventajas mas significativas
de tomar medidas para aumentar la motivacion laboral porque refleja el hecho de que cuando
una organizacion ofrece a sus empleados beneficios que mejoraran su calidad de vida y su
carrera profesional, su compromiso con el negocio crece, al crecer también aumenta su

participacion.
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e Reduccion de las tasas de ausentismo:

Los trabajadores motivados esperan ir a trabajar todos los dias y estan dedicados a lograr
sus objetivos, por lo que es menos probable que falten por motivos menores que puedan poner

en peligro su productividad, de igual forma estan decididos a participar mas.
e Retencion del talento:

Retener empleados dedicados es crucial porque puede resultar costoso para una empresa
contratar y capacitar a nuevos empleados, mientras que mantener a bordo a trabajadores
experimentados no sélo elimina estos costos, sino que también respalda los procesos

organizacionales y el conocimiento interno.
e Mejora el ambiente de trabajo:

La motivacion laboral fomenta la participacion, la camaraderia y una cultura
organizacional armoniosa que ayuda a lograr los objetivos generales. También ayuda a crear un

ambiente y clima de trabajo positivo, lo que aumenta su nivel de satisfaccion.
e El rendimiento en el trabajo aumenta:

Es mas probable que los empleados motivados hagan un esfuerzo adicional, lleguen a
tiempo y se concentren en sus tareas diarias. El rendimiento general de la empresa puede
mejorar y los niveles de productividad pueden aumentar al igual que su satisfacciébn como

empleados dentro de la empresa.
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e Mejor servicio al cliente y calidad:

Los empleados motivados se esfuerzan por alcanzar estandares mas altos para producir
mejores productos y brindar un excelente servicio al cliente, cumpliendo y superando las

expectativas laborales.
e Desempefio laboral:

En la investigacion de Pedraza et al. (2010), afirman que el desempefio laboral es el
resultado del comportamiento de los trabajadores en cuanto al contenido de su cargo, sus
atribuciones, tareas y actividades, y depende de una mediacion proceso o regulacién entre él y

la empresa.

Sin embargo, segun Celis (2006), el desempefio laboral esta ligado a las caracteristicas
propias de cada individuo, las cuales se componen de: habilidades, cualidades y conocimientos
adquiridos por las personas, estos contribuyen a la competitividad de las empresas. De manera
similar, Fernando y Urdaneta (2009) afirman que el desempefio estd influenciado en gran
medida por las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su

deseo de armonia.

A la luz de lo anterior, es posible definir el desempefio laboral como las acciones que
realizan los miembros de una organizacion con el fin de lograr los objetivos trazados por dicha
organizacion, que a su vez se basan en el cargo que ocupan y en las caracteristicas de la misma.

organizacion. cada uno tiene conocimientos, habilidades y caracteristicas.
Formas de medir el desempefio laboral:

Cuando alguien se desempefia bien en el trabajo, generalmente exhibe una serie de

rasgos de personalidad positivos o intrinsecos, incluidos los siguientes segin Alvarado (2023):
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Aplicar al puesto: Como se mencioné anteriormente, a la hora de buscar soluciones, la
actitud, el esfuerzo y la disposicion de la persona son cruciales. Los resultados estan

influenciados por la productividad, el interés y el compromiso con el negocio.
Poseer capacidad de aprendizaje: Vinculado al enunciado anterior.

La integridad es una cualidad que los empleadores buscan en sus empleados. Asi,
tomaran las decisiones mas importantes y aquellas que redunden en el mejor interés de los

clientes de la empresa en su calidad de empleados.

Para seguir produciendo cuando se produzcan cambios en la organizacion, sea adaptable

y flexible.

Posea sélidas habilidades interpersonales para que pueda trabajar bien con otros en su

equipo y en otros departamentos.

Adicional a ello, sefiala técnicas de medicién del desempefio o sistemas de

evaluacién:

Se evalla el desempefio laboral de un supervisor: en esta situacion, tanto el jefe de
departamento como la empresa tiene la obligacion de ejecutar una evaluacién del desempefio
laboral del empleado. un entrenamiento que se aconseja realizar semestralmente después de la

contratacion del trabajador.

Autoevaluacion: Tras una revision por parte de los superiores, el empleado puede decidir
valorar sus propias fortalezas y debilidades, apostando por la introspeccion como principal

catalizador del cambio en el proximo periodo.
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Los comparieros de trabajo también son testigos ideales cuando se trata de medir el
desempefio de un empleado en el trabajo porque forman parte de un mismo equipo humano de

trabajo.

La valoracion del cliente sobre el desempefio laboral: Intentar realizar encuestas de
satisfaccion para confirmar que el destinatario principal esta satisfecho con el producto final y,

por tanto, con el desempefio del empleado implicado en el proyecto.
e Compromiso

Segln Robbins y Judge (2017) el compromiso de un trabajador se define como el método de
identificar los objetivos generales de la empresa y aspira continuamente a cumplirlos. Un trabajador
puede conectarse con el negocio y todas sus reglas, y anhela seguir siendo parte de la organizacion.
Adicionalmente, se afirma que la capacidad de exteriorizar su motivacion y reconocimiento en beneficio

de la empresa es un rasgo compartido por todos los empleados.

Romero (2022) Demostr6 que existe una conexién significativa (Rho= 0.815; sig. = 0.000) entre
el clima laboral y el compromiso organizacional de los colaboradores de la municipalidad provincial de
Sihuas 2022, demostrando que los colaboradores se involucran cuando participan en las muchas
actividades en el municipio. Ademas, el seguimiento del trabajo de los trabajadores permite mejorar el
ambiente de trabajo, posibilitando que los empleados se sientan parte de la entidad. También se confirmo

la hipdtesis nula.

La entidad registrO un compromiso organizacional alto de 65.7 por ciento, junto con una
tendencia a regular de 22.9 por ciento, un compromiso organizacional bajo de 11.4 por ciento y
valoraciones para las dimensiones de afectivo, continuo y normativo que llegaron a 62.9 por ciento cada

una.
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Por qué es crucial estar comprometido en el trabajo.
Es crucial estar comprometido en el trabajo segun Sodexo (2022):

El compromiso en el trabajo es crucial porque afecta areas clave de una organizacion, incluida

la productividad, la retencion y la reputacion.
e Compromiso y productividad en el trabajo:

La disminucion o el estancamiento de la productividad es un problema en algunas naciones como
en Reino Unido, donde mas de un tercio de los trabajadores encuestados en un estudio admitieron que
son productivos menos de 30 horas por semana. EI compromiso laboral aumenta la productividad hasta
en un 21%, lo que tiene efectos casi magicos. El resultado final obviamente se ve significativamente

afectado por esto.

Una explicacién de por qué los trabajadores comprometidos son mucho méas productivos es que
realizan més esfuerzos discrecionales. En otras palabras, es mas probable que vayan mas alla, haciendo
cosas que no se esperan de ellos y ejerciendo un esfuerzo extra, como trabajar mas alla de su hora para
terminar su trabajo o cumplir con los plazos. En el informe de Sodexo (2022) el 82% de los empleados

comprometidos afirman que van més all.
e Fomentar la retencion de empleados:

La rotacion de empleados disminuye hasta en un 59 por ciento cuando los trabajadores estan
comprometidos. Y eso da como resultado una fuerza laboral méas confiable y efectiva. Los empleados
motivados para trabajar en una empresa también pueden convertirse en embajadores de la marca. Tienen
casi nueve veces mas probabilidades de respaldar su empresa como un excelente lugar para trabajar, lo

gue contribuye a establecer la reputacion de una empresa como marca empleadora preferida.
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e Tampoco se trata solo del dinero:

Los equipos sufren interrupciones y la moral baja cuando alguien se marcha. EI conocimiento
de la organizacion puede desaparecer. Dependiendo del tamafio de la tasa de rotacion, las empresas
deben contratar, capacitar y repetir el proceso con nuevas contrataciones. Ademas, los nuevos

empleados necesitan tiempo para ponerse al dia, lo que reduce la productividad crucial.
e Existe una alta probabilidad de perder personal:

Maés de la mitad de los empleados del Reino Unido, segiin una encuesta realizada por una
empresa de contratacion, quieren dejar su trabajo. Dado que el 49 por ciento de los millennials indican
que les gustaria dejar su trabajo dentro de los préximos dos afios, es mas probable que esta tendencia

los afecte. Por tanto, hay alin mas justificacién para priorizar los compromisos laborales.
e Reducir el ausentismo laboral:

Un empleado no comprometido todavia toma vacaciones no planificadas. Como resultado de
tener que tomar el relevo, el compromiso y la moral del equipo se ven afectados y la carga de trabajo
aumenta. Cada vez mas personas se desconectan y se toman mas tiempo libre no programado. El
ausentismo puede ser costoso y crear un circulo vicioso en lo que respecta al compromiso de los
empleados: las pérdidas de productividad debido a enfermedades que cuestan a la economia miles de
millones de ddlares al afio. Es crucial involucrar a los empleados, lo que incluye fomentar el bienestar.

Segun estudios, los trabajadores motivados son méas productivos y requieren menos dias de enfermedad.
e Impulsa la calidad de tu servicio al cliente:

La dedicacion y pasién de los empleados por su trabajo son evidentes en todo lo que hacen,
incluso cuando tratan con clientes. Estaran preparados para hacer todo lo posible para establecer una

relacién y una experiencia positiva con el cliente, lo que aumentaréa la probabilidad de que recomienden
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el negocio. Ademas, es mas probable que piensen en sugerencias para mejorar la experiencia. Todo aqui

ayuda a las empresas a alcanzar sus objetivos.
e Recompensas:

Segun Quiroa (2021) Los factores superiores e inferiores, higiénicos y motivacionales se dividen
en dos categorias en la teoria factorial de, que describe los requisitos de los seres humanos. Para evitar
la insatisfaccion, los articulos de aseo son aspectos ecoldgicos que requieren una atencién permanente.
Estos factores incluyen compensacion y otros premios o recompensas por buen trabajador, condiciones
de trabajo, seguridad y supervision. La motivacion y la satisfaccion nacen de dentro y de las alternativas
que se presentan en el trabajo para el cumplimiento personal. Sin embargo, un trabajador que siente que

su trabajo no es adecuado puede responder con indiferencia, independientemente de la situacion.

Segun Palma (2017) los incentivos y el reconocimiento son formas de mantener felices a los
empleados en un lugar de trabajo. Los empleados suelen ser reconocidos a través de promociones por
buen trabajador, aumentos de sueldo y premios por su arduo desarrollo laboral, lo que abre la puerta
para inspirar a otros asistentes con el objetivo de mejorar su desempefio y recibir reconocimiento. Se
requieren incentivos organizacionales para tratar de mejorar o mantener los indices esperados de
productividad en el negocio, posibilitando beneficios para cumplir con las metas planteadas. Cuando los
empleados reciben una gratitud, denotan una actitud positiva, seguridad en ellos y confianza, lo que se
traduce en un mayor compromiso con la empresa, mejores resultados y una mayor productividad. El
reconocimiento se conceptualiza como el conjunto de tacticas empleadas por las empresas con el fin de

recompensar a sus empleados.

Al dar a los empleados la impresion de que se aprecian sus esfuerzos, al recompensarlos por sus
logros con elogios verbales o escritos, aumentos de salario o tiempo libre pagado, los incentivos pueden

aumentar la satisfaccion del trabajador y fomentar un mayor compromiso.
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e Relaciones interpersonales

Segln Laia (2023) se puede ver de las nociones anteriores que cada autor define el clima
organizacional de manera diferente. Esto se debe a que cada autor le daré diferente atencion a este
concepto en diferentes momentos, dependiendo del contexto que se desarrollaron estas ideas. Con la
ayuda de cada uno de estos conceptos, se puede afianzar con confianza que el clima organizacional es
cdémo las personas perciben y categorizan los elementos de su entorno inmediato. Estos elementos tienen
un impacto en la vida de las personas, los cuales son: comportamiento, compromiso, relaciones
interpersonales, participacion y, lo mas importante, su desempefio laboral. Esto hace que sea imperativo
comprender el comportamiento de los empleados para evaluar el estado del clima organizacional de

cualquier organizacion, de sus socios y estructura organizativa.

Segun Valdez (2018) las relaciones sirven para impulsar la interaccion humana. Este contacto
cercano, que también se conoce como afiliacion, indica que interactuar con otros es un requisito basico

para la supervivencia tanto de un individuo como de un grupo.

Los bebés son un ejemplo de esta afiliacion; por ejemplo, sin adultos que los alimenten y cuiden,

los bebés no vivirian una vida larga y digna que les permitiera desarrollarse y seguir evolucionando.
La membresia tiene algunas ventajas, tales como:
La comparacién social.
Disminucion de la ansiedad.
Busqueda que sea instructiva.

Evaluacién social:
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Sin saber cOmo reaccionar, una persona que se encuentra en una situacion determinada puede
simplemente observar las acciones y actitudes de quienes la rodean para determinar cual podria ser el

mejor curso de accion.
e Reduccion de la ansiedad:

Como ejemplo de la definicion anterior, una persona ansiosa o0 nerviosa preferira estar
en una situacion con alguna compafiia que sola porque interactuar con otras personas puede
servir para distraerla de la situacion. Al hacer que la persona olvide por qué esta alli en primer
lugar, también puede disminuir el estrés que pueda sentir. Sin embargo, si el acompafante
también experimenta estos efectos, es posible que el efecto de reducir la ansiedad no siempre
sea eficaz; de hecho, incluso puede tener el efecto contrario y aumentar la ansiedad. Esta sefial
y lamencionada anteriormente, la comparacion, se pueden vincular. Socialmente, si una persona
se encuentra con un grupo de personas que parecen nerviosas, intentard comprender por qué se
sienten asi e incluso puede decidir ponerse nervioso él mismo, por lo tanto, si se tiene a un jefe

0 compafiero con una actitud de ansiedad, es probable que el ambiente laboral se torne tenso.
3. Definicion de términos bésicos
Los términos basicos de la presente tesis se definirn de acuerdo a la RAE (2023):

e Condiciones del lugar de trabajo: este término hace referencia a las circunstancias que
prevalecen en el trabajo. EI ambiente de mismo estd compuesto por todos los factores

que inciden en la actividad de la oficina.

e Capacitacion: Desde la perspectiva del lugar de trabajo, es el proceso de adquisicién y
evolucion de nuevos conocimientos y destrezas para mejorar el desempefio del

individuo.
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Horario laboral: Son las horas que cada empleado tiene asignado para realizar las tareas
para las que fue contratado por la empresa. La jornada laboral méxima permitida por la
ley es de ocho horas, o 48 horas semanales. Las horas adicionales trabajadas se

consideran horas extraordinarias.

Motivacion: Estos son los impulsos que exhibe una persona para completar tareas

particulares y las mantiene para lograr el objetivo o propdsito particular.

Produccion: Se refiere a las acciones realizadas para crear, procesar u obtener un bien o

servicio. En otras palabras, se necesita un procedimiento.

Rotacion de personal: esta es una medida de cuanto tiempo permanecen los empleados

en una empresa y con qué frecuencia necesitan ser reemplazados.
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CAPITULO I
HIPOTESIS Y VARIABLES
1. Hipdtesis y supuestos basicos
Hipotesis general

El clima organizacional guarda relacion con el desempefio de los trabajadores de una

empresa de distribucion de mercancias, Lima, Peru, 2023
Hipotesis especificas
H.E.1: Existe relacion entre el liderazgo y el desempefio de los trabajadores de una

empresa de distribucion de mercancias, Lima, Peru, 2023.

H.E.2 Existe relacién entre las condiciones de trabajo y el desempefio de los trabajadores

de una empresa de distribucion de mercancias, Lima, Pera, 2023.

H.E.3 Existe relacién entre la motivacién laboral y el desempefio de los trabajadores de

una empresa de distribucién de mercancias, Lima, Perd, 2023.
2. Variables de estudio y operacionalizacion
Variable 1: clima organizacional

Segun Garcia (2009), el clima organizacional es actualmente un factor considerable en
empresas de todos los tamafios, categorias e incluso tamafios de industria. A través del clima
organizacional, se facilita conocer como se siente cada persona sobre su lugar de trabajo y otros
aspectos importantes de su vida, incluyendo su desempefio y satisfaccién, que inciden
directamente en su productividad. Por lo general, las encuestas se utilizan para medir el clima

organizacional. Se les pide a los miembros del personal que califiquen sus experiencias y
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percepciones de los indicadores clave de rendimiento (KPI), y luego se les pide que respondan.
Los resultados de la medicion antes mencionada pueden producir contribuciones significativas
a su trabajo, con el correspondiente efecto positivo en el desempefio de la empresa y la felicidad

de todos sus empleados.
Dimensiones:
e Liderazgo segun Macedo de Marchetti et al. (2002):
Indicadores:
v’ Trabajo en equipo
v Comunicacion
v Respaldo del jefe directo
e Condiciones de trabajo segin Hernandez (2013):
Indicadores:
v Actitud de trabajo
v Oportunidades de progreso
v" Horario Laboral

e Motivacion laboral segun Contreras y Matheson (1984) sefiala que Litwin y Stringer

(1968):
Indicadores:
v' Satisfaccion

v’ Participacion
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Variable 2: desempefio

Segun Pedraza et al. (2010) el desempefio laboral es la cualidad que se anticipa para
organizar los diversos episodios de comportamiento en los que se involucra un individuo en el

transcurso de un periodo de tiempo determinado.
Dimensiones:
e Compromiso segun la teoria de Sodexo (2022):
- Indicadores:
v" Productividad
v Competitividad
e Recompensas segun la teoria de Dessler (2015):
- Indicadores:
v"Incentivos
v Promociones por buen trabajador
e Relaciones interpersonales segun la teoria de Chiavenato (2011):
- Indicadores:
v Compafierismo

v' Empatia



Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de variables

Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores ITEMS
Seguin Pastor (2018) “Son las Se evaluard a través de sus indicadores, Liderazgo Trabajo en L. Su jefe tiene actitud para
interacciones que tienen trabajo en equipo, comunicacion, actitud equipo trabajar en equipo.
lugar entre los miembros de la para trabajar, satisfaccién, oportunidades de
organizacion que conforman el  progreso, recompensas y responsabilidad; v Comunicacion 2. Su jefe directo se comunica
entorno en el que trabajan los sus dimensiones liderazgo, condiciones constantemente con usted.
empleados™. laborales, motivacién de los empleados, se
< 8 hara medicion med_lante_ el uso (_1'3 un Respaldo del 3. Usted cuenta con el
g -2 instrumento que mide dicha variable. jefe respaldo de su jefe.
o 5 Condiciones de  Actitud de trabajo 4. Las condiciones de trabajo
= g trabajo son favorables.
L
3 Oportunidades 5. La empresa tiene
de progreso oportunidades de progreso.
Horario laboral 6. Cumplen con el horario
Motivacion Satisfaccion 7. Satisfecho con mi trabajo
laboral Participacion 8. Nos escuchan y apoyan
Para Contreras (2013) lo define La variable desempefio estard siendo Compromiso Productividad 9. Excelente productividad
como “la manera como los evaluada por sus respectivas dlmenlswnes, Competitividad 10. Competimos entre todos
= empleados se comportan compromiso, recompensa y relaciones . i
2 v buscan activamente una meta interpersonales, y por sus indicadores, Recompensas Incentivos L1. Incentivos elevados
g predeterminada, es asi como algunos como promocién por buen Promociones por  12. te recompensan con
@ planean lograr la meta por su trabajador y compafierismo, las cuales se buen trabajador ~ productos, descuentos o vales
e cuenta’. van a medir a través de un instrumento de de consumo
'>" confianza. Relaciones Compaifierismo 13. Buenas relaciones con
interpersonales todos
Empatia 14. Se muestra ayuda mutua




3. Matriz légica de consistencia

Tabla 2

Matriz de consistencia
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PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSION METODOLOGIA
PRINCIPAL GENERAL GENERAL Tipo de investigacion:
¢(Como se relaciona el clima Demostrar que el clima Liderazgo Aplicada
organizacional con el desempefio de  organizacional se relaciona con el El clima organizacional se relaciona
los trabajadores de una empresa de  desempefio de los trabajadores de una  con el desempefio de los trabajadores Enfoque:
distribuciéon de mercancias, Lima, empresa de  distribucion  de de unaempresa de distribucién de Cuantitativo
Perd, 2023? mercancias, Lima, Per(, 2023 mercancias, Lima, Per(, 2023 VARIABLE 1 -
Condiciones .
3 . CLIMA de trabai Alcance:
SECUNDARIOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS ORGANIZACIONA e trabajo Descriptivo —
Py : L correlacional
P.E.1 (Como se relaciona el 0.E.1: Determinar la relacion entre el H.E.1: Existe relacién entre el liderazgo
liderazgo y el desempefio de los liderazgo y el desempefio de los y el desempefio de los trabajadores de Motivacidn Metodog: d'S;?jggaC'on:
trabajadores de una empresa de trabajadores de una empresa de una empresa de distribucion de laboral
distribucion de mercancias, Lima, st s . . . . | Poblacion:

) , distribucion de mercancias, Lima, mercancias, Lima, Perd, 2023. La poblacion se conforma
Perti, 20237 Per(, 2023. H.E.2: Existe relacion entre las por 50 colaboradores de
P.E.2 ¢Como se relaciona las O.E.2: Determinar la relacién entre condiciones de trabajo y el desempefio Compromiso Lé?:treignu%ri%s:g:
condiciones de trabajo y el las condiciones de trabajo y el de los trabajadores de una empresa de mercancias
desempefio de los trabajadores de una  gjesempefio de los trabajadores de una  distribucién de mercancias, Lima, Perd, Muestra:
empresa de distribucion de empresa de distribucién de 2023. VARIABLE 2 Recompensas  Esté conformada por 50
mercancias, Lima, Perd, 20237 mercancias, Lima, Per(, 2023. H.E.3: Existe relacion entre la DESEMPENO colaboradores (censo)
P.E.3 (Como s relaciona la 0.E.3: Determinar la relacion entre la  motivacion laboral y el desempefio de Instrumento de
motivacién laboral y el desempefio motivacion laboral y el desempefio de  los trabajadores de una empresa de Relaciones recoleccion de datos:

de los trabajadores de una empresa de
distribucion de mercancias, Lima,
Per(i, 2023?

los trabajadores de una empresa de
distribucion de mercancias, Lima,
Per(, 2023.

distribucion de mercancias, Lima, Perd,
2023.

interpersonales

Se hizo uso de la encuesta
con preguntas en base a
las variables en estudio
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CAPITULO IV
METODO
1. Tipoy método de investigacion:
Tipo:
Segun Hernandez (2022), una investigacion aplicada es aquella en la que el investigador
busca problemas especificos para abordarlos o sugerir soluciones. En este caso se aplica la

investigacion porgue se busco el desemperfio de los trabajadores de una empresa de distribucion

de mercancias y la relacion que existe con el respectivo clima organizacional.
Enfoque:

Segun Hernandez (2022), dice que cuando se evalian los resultados de variables
obtenidos en las hipotesis, una investigacion se vuelve cuantitativa. Se utilizé como instrumento
un cuestionario y como técnica de estudio se utilizé encuestas en este proyecto de investigacion

cuantitativa donde se obtuvo informacién numérica.
Alcance:

Hernandez (2022) también afirma que cuando se vinculan dos o mas variables medidas
y analizadas para verificar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio de los

trabajadores el alcance de la investigacion es descriptivo correlacional.
Método:

De igual forma, Hernandez (2022) también sefiala que cuando se plantea un problema,
use aplica una investigacion con técnica hipotético-deductiva para crear las hipétesis que

facilitaran desarrollar conclusiones y prondésticos, y que, al mismo tiempo, son objeto de
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revision o verificacion. Dado que se planted la problematica de la empresa, se desarrollaron
hipdtesis y luego se analizaron a partir de los datos recopilados, dando lugar a la metodologia

hipotético-deductiva utilizada en la presente investigacion.
2. Disefio especifico de investigacion:
Disefio:
Hernandez (2022) afirma que la investigacion es no experimental debido a que concede

observar la relacion entre la variable 2 (desempefio) y la variable 01 (clima organizacional) de

una empresa de distribucion de mercancias.
Corte:

De acuerdo con Hernandez (2022) la presente investigacion es de corte transversal
porque examind la relacion entre el clima organizacional y el desempefio de una empresa de
distribucion de mercancias. El corte de la investigacién es transversal porgue recolecta

informacidén en un solo punto en el tiempo.
3. Poblacién y muestra:
Poblacion:

Hernandez (2022) asegura que la poblacion es el conjunto de elementos que comparten
rasgos o requerimientos. La poblacidn de este estudio esta constituida por los trabajadores de la

empresa, que son 50.
Muestra:

Hernandez (2022) afirmar que la muestra es el subconjunto de una poblacion que

comparte las mismas caracteristicas y que representa el objetivo de un trabajo de investigacion.



49

Dado que todos los trabajadores de la poblacion se eligieron al azar y el numero era reducido

se optd por tomar a toda la poblacion (50) y realizar un censo.
4. Instrumentos de obtencion de datos:

Herndndez (2022) asegura que el cuestionario es la herramienta mas utilizada en
proyectos de investigacion cuya intencion es la recopilacion de datos y que contiene un listado
de preguntas teniendo a considerar cada variable del problema formulado e hipotesis. Los
trabajadores de una empresa de distribucion de mercancias fueron contactados a través de un
enlace en encuesta facil para participar en el presente estudio respondiendo un cuestionario

virtual que incluia 14 preguntas.
5. Técnicas de procesamiento y analisis de datos:

Hernandez (2022) afirma que una investigacion tiene como primera instancia identificar
el problema para determinacion las variables en estudio, posteriormente a ello se identifican
dimensiones e indicadores y una vez definidos se pasa a investigar y elaborar el marco teérico
gue contiene antecedentes de investigacion, marco tedrico, resumen, junto con las matrices de
consistencia y operacionalizacién. Definir la poblacién y muestra, y seguidamente desarrollar
y validar el instrumento a través de juicio de expertos. Finalmente se realiza una recoleccion de

datos y se analiza los resultados a través del estadistico SPSS.
6. Procedimiento de ejecucion del estudio:

Hernandez (2022) propone que al momento en que el cuestionario es llenado por toda
la muestra, la informacion se exporta a una hoja de calculo en Excel y se procede con el
programa estadistico SPSS en donde se logra aceptar o rechazar la hip6tesis de la investigacion,

Adicionalmente a ello se pasa a la discusién de resultados, conclusiones y recomendaciones.



Dimensidn del clima organizacional:

Tabla 3

Categorizacion de la variable clima organizacional

Dimensién Indicador Nro. de Pregunta
Trabajo en equipo Pregunta Nro. 1
Liderazgo Comunicacion Pregunta Nro. 2
Respaldo del jefe directo Pregunta Nro. 3
Actitud de trabajo Pregunta Nro. 4
Gondones Ohornldes 9 pregua .5
Horario laboral Pregunta Nro. 6
Motivacion Satisfaccion Pregunta Nro. 7
laboral Participacion Pregunta Nro. 8

Dimension de desempefio:

Tabla 4

Categorizacion de la variable desempefio

Dimensién Indicador Nro. de Pregunta
) Productividad Pregunta Nro. 9
Compromiso —
Competitividad Pregunta Nro. 10
Incentivos Pregunta Nro. 11
Recompensas Promociones  por buen Pregunta Nro. 12
trabajador

Comparierismo Pregunta Nro. 13

Personal
Empatia Pregunta Nro. 14
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Se empleo la escala de Likert desde el 1 al 5, donde cada escala representa lo siguiente:

Tabla s

Escalas de likert

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

Desacuerdo

PRI W |~ |on

Totalmente en desacuerdo

Validez y confiabilidad del instrumento

Validez del instrumento:

La herramienta de investigacion fue evaluada por expertos, quienes ademas validaron

cada pregunta del cuestionario y ofrecieron recomendaciones respaldadas bajo su experiencia

profesional. Estos expertos se muestran continuacion:

Lic, Elizabeth Noriega con més de 7 afios de experiencia en el rubro empresarial.

Mag Marcia Ramirez con mas de 10 afios de experiencia en administracion de empresas.

Lic. Mirtha Chambergo con méas de 15 afios de experiencia en relaciones interpersonales.

Tabla 6

Validez del instrumento

Nombres y Apellidos DNI Especialidad

Lic. Elizabeth Noriega Aguilar 43400476 Administracion

Mag. Marcia Ramirez Moreno 70681137 Business Administration
Lic. Mirtha Inés Chambergo Tejada 47223827 Administracion y marketing
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSION

1. Datos cuantitativos
De acuerdo con este estudio, Se administro un cuestionario que constaba de 14 preguntas
a 50 trabajadores de la empresa. Dicha informacion se proporciona a continuacion en una

descripcion detallada de las caracteristicas de este modelo.

Resultados sociodemograficos y descriptivos:

A continuacion, se mostrard mediante figuras y tablas el estudio descriptivo de los
resultados del cuestionario que desarrollaron los trabajadores de una empresa de distribucién de
mercancias.

v Resultados de la encuesta
Tabla 7

¢Su jefe directo tiene actitud para trabajar en equipo?

frecuencia porcentaje
valido Totalmente de acuerdo 2 4%
De acuerdo 4 8%
Indiferente 2 4%
desacuerdo 17 34%
Totalmente en desacuerdo 25 50%

Respuestas recogidas 50
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Figura 2

¢Su jefe directo tiene actitud para trabajar en equipo?

éSu jefe directo tiene actitud para trabajar en equipo?

4% o
B Totalmente de acuerdo
° 4%

De acuerdo

Indiferente

34% desacuerdo

Elaboracién propia W Totalmente en desacuerdo

En la figura 2 se puede apreciar que el jefe directo no tiene actitud para trabajar en
equipo con su personal de las respectivas areas de la empresa. Ya que el 50% de encuestados
esta totalmente en desacuerdo con el trabajo en equipo de su jefe directo.

Tabla 8

¢Su jefe directo se comunica constantemente con usted?

frecuencia porcentaje
valido Totalmente de acuerdo 3 6%
De acuerdo 5 10%
Indiferente 2 4%
desacuerdo 21 42%
Totalmente en desacuerdo 19 38%

Respuestas recogidas 50




Figura 3

¢Su jefe directo se comunica constantemente con usted?

éSu jefe directo se comunica constantemente con usted?

6% )
% 49

42%

B Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

desacuerdo

M Totalmente en desacuerdo
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En la figura 3 se puede observar que un 38% de trabajadores esta en desacuerdo total

con la pésima comunicacion que tiene el jefe directo con ellos, seguido de los que estan solo en

desacuerdo con 42%, mientras que solo un 6% de trabajadores esta totalmente de acuerdo con

la comunicacidn constante del jefe. Por lo que se concluye que el jefe directo no se comunica

con el personal.

Tabla 9

¢Usted cuenta con un buen respaldo de su jefe directo ante cualquier eventualidad?

frecuencia porcentaje
valido Totalmente de acuerdo 14 28%
De acuerdo 8 16%
Indiferente 3 6%
desacuerdo 10 20%
Totalmente en desacuerdo 15 30%
Respuestas recogidas 50




Figura 4

¢Usted cuenta con un buen respaldo de su jefe directo ante cualquier eventualidad?

307

20%

6%

éUsted cuenta con un buen resplado de su jefe directo ante cualquier
eventualidad?

B Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

desacuerdo

M Totalmente en desacuerdo

55

En la figura 4 se puede observar que un 30% de trabajadores esta en desacuerdo total

con el respaldo que tiene el jefe directo con ellos, quedando como la conclusiédn final ya que es

porcentaje mas alto, sin embargo, un 28% de trabajadores esta totalmente de acuerdo con el

respaldo del jefe, lo que hace que tomemaos otra perspectiva, pues también un 16 % afirma estar

de acuerdo con el respaldo del jefe, por lo que esto cambia la visidn acerca de ellos.

Tabla 10

¢Las condiciones de trabajo de esta empresa son favorables para una buena actitud de trabajo?

frecuencia porcentaje
valido Totalmente de acuerdo 16 32%
De acuerdo 6 12%
Indiferente 2 4%
desacuerdo 9 18%
Totalmente en desacuerdo 17 34%
Respuestas recogidas 50
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Figura 5

¢Las condiciones de trabajo de esta empresa son favorables para una buena actitud de trabajo?

éLas condiciones de trabajo de esta empresa son favorables para una
buena actitud de trabajo?

34% % B Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Indiferente

desacuerdo

18% W Totalmente en desacuerdo
° 4%

En la figura 5 se puede observar que un 34% de trabajadores esta en desacuerdo total
con las condiciones de trabajo, lo que concluye que hay una pésima actitud de trabajo, seguido
de los que estan solo en desacuerdo con 18%, no obstante, un 32% de trabajadores afirma estar
totalmente de acuerdo con las condiciones de trabajo, seguido del 12% que esta de acuerdo,
situacion similar a la pregunta anterior que revela un porcentaje de trabajadores a gustos con la
empresa.

Tabla 11

¢La empresa tiene oportunidades de progreso?

frecuencia porcentaje
valido Totalmente de acuerdo 8 16%
De acuerdo 6 12%
Indiferente 2 4%
desacuerdo 2 1%
Totalmente en desacuerdo 32 64%

Respuestas recogidas 50




Figura 6

¢La empresa tiene oportunidades de progreso?

éLa empresa tiene oportunidades de progreso?

6%

B Totalmente de acuerdo

12%
De acuerdo
Indiferente
4%
64% 4% desacuerdo

M Totalmente en desacuerdo
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En la figura 6 se puede observar que un 64% de trabajadores esta en desacuerdo total

con las oportunidades de progreso, una situaciéon completamente grabe, pues indicaria que no

hay futuro en dicha empresa, seguido de los que estan solo en desacuerdo con 4%, mientras

tanto, un 16% de trabajadores afirma estar totalmente de acuerdo con las oportunidades de

progreso, seguido del 12% que esta de acuerdo, en este caso la situacion es muy relevante

porgue se llega a la conclusion de que no hay un grato ambiente para un trabajador que tiene

ambitos de superacion.

Tabla 12

¢La empresa cumple con mi horario laboral establecido?

frecuencia porcentaje
valido Totalmente de acuerdo 21 42%
De acuerdo 8%
Indiferente 1 2%
desacuerdo 12%
Totalmente en desacuerdo 18 36%

Respuestas recogidas 50
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En la figura 7 se puede observar que un 36% de trabajadores esta en desacuerdo total

con el cumplimiento del horario de trabajo, seguido de los que estan solo en desacuerdo con

12%, sin embargo, un 42% de trabajadores afirma estar totalmente de acuerdo con el

cumplimiento del horario de trabajo, seguido del 8% que esta de acuerdo, concluyendo que el

espacio laboral en la empresa si es amigable.

Tabla 13

¢ Tengo satisfaccion como persona?

frecuencia porcentaje
valido Totalmente de acuerdo 18 36%
De acuerdo 4 8%
Indiferente 1 2%
desacuerdo 6 12%
Totalmente en desacuerdo 21 42%

Respuestas recogidas 50
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Figura 8

¢ Tengo satisfaccion como persona?

éTengo satisfaccion como persona?
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En la figura 8 se puede observar que un 42% de trabajadores esta en desacuerdo total
con la satisfaccidn que tiene como persona dentro de la empresa, seguido de los que estan solo
en desacuerdo con 12%, asimismo, un 36% de trabajadores afirma estar totalmente de acuerdo
con la satisfaccion que tiene como persona dentro de la empresa, seguido del 8% que esta de
acuerdo. Concluyendo que no existe satisfaccion en la empresa.

Tabla 14

¢La motivacion laboral de la empresa me hace querer participar mas en la toma de decisiones?

frecuencia porcentaje
valido Totalmente de acuerdo 10 20%
De acuerdo 4 8%
Indiferente 2 4%
desacuerdo 4 8%
Totalmente en desacuerdo 30 60%

Respuestas recogidas 50
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¢La motivacion laboral de la empresa me hace querer participar mas en la toma de decisiones?
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En la figura 9 se puede observar que un 60% de trabajadores esta en desacuerdo total

con la motivacion laboral de la empresa, pues se concluye que no los hacen participar en la toma

de decisiones, seguido de los que estan solo en desacuerdo con 8%, asimismo, un 20% de

trabajadores afirma estar totalmente de acuerdo con la motivacion laboral de la empresa que los

hace participar en la toma de decisiones, seguido del 8% que esta de acuerdo.

Tabla 15

¢El compromiso de todo el personal es excelente y ayuda en la productividad?

frecuencia porcentaje
valido Totalmente de acuerdo 11 22%
De acuerdo 16 32%
Indiferente 1 2%
desacuerdo 8 16%
Totalmente en desacuerdo 14 28%

Respuestas recogidas 50
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Figura 10

¢El compromiso de todo el personal es excelente y ayuda en la productividad?
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En la figura 10 se puede observar que un 28% de trabajadores esta en desacuerdo total
con la excelencia del compromiso de todo el personal para la productividad, seguido de los que
estan solo en desacuerdo con 16%, asimismo, un 22% de trabajadores afirma estar totalmente
de acuerdo con la excelencia del compromiso de todo el personal para la productividad, seguido
del 32% que esta de acuerdo. Se puede concluir que el compromiso en esta empresa es moderado
y va a criterio de cada trabajador

Tabla 16

¢El desempefio laboral de la empresa hace que el personal sea competitivo?

frecuencia porcentaje
valido Totalmente de acuerdo 7 14%
De acuerdo 5 10%
Indiferente 2 4%
desacuerdo 8 16%
Totalmente en desacuerdo 28 56%

Respuestas recogidas 50
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En la figura 11 se puede observar que un 56% de trabajadores esta en desacuerdo total

con el desempefio laboral en la competitividad del personal, seguido de los que estan solo en

desacuerdo con 16%, asimismo, un 14% de trabajadores afirma estar totalmente de acuerdo con

el desempefio laboral en la competitividad del personal, seguido del 10% que esta de acuerdo.

Como conclusion tenemos que el desempefio laboral no es agradable en esta empresa.

Tabla 17

¢ Los incentivos son elevados y generan mayor desempefio?

frecuencia porcentaje
valido Totalmente de acuerdo 38 76%
De acuerdo 2 1%
Indiferente 2 4%
desacuerdo 3 6%
Totalmente en desacuerdo 5 10%

Respuestas recogidas 50
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Figura 12
¢ Los incentivos son elevados y generan mayor desempefio?
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En la figura 12 se puede observar que un 10% de trabajadores esta en desacuerdo total
con los elevados incentivos y el desempefio de cada trabajador, seguido de los que estan solo
en desacuerdo con 6%, asimismo, un 76% de trabajadores afirma estar totalmente de acuerdo
con los elevados incentivos y el desempefio de cada trabajador, seguido del 4% que esta de
acuerdo. Lo que da una conclusién que esta empresa tiene un buen trato al trabajador.

Tabla 18

¢Se obtienen descuentos y vales de consumo por buen trabajador?

frecuencia porcentaje
valido Totalmente de acuerdo 0 0%
De acuerdo 0 0%
Indiferente 0 0%
desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 50 100%

Respuestas recogidas 50
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Figura 13

¢Se obtienen descuentos y vales de consumo por buen trabajador?
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En la figura 13 el 100% de trabajadores asegura que no se obtiene ningun vale de
descuento o de consumo por buen trabajador.
Tabla 19

¢Con los compafieros de trabajo mantengo buenas relaciones?

frecuencia porcentaje
valido Totalmente de acuerdo 47 94%
De acuerdo 2 4%
Indiferente 1 2%
desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Respuestas recogidas 50
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Figura 14

¢Con los compafieros de trabajo mantengo buenas relaciones?
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En la figura 14 el 94% de trabajadores asegura que se mantiene buenas relaciones con
los trabajadores, seguido de un 4% que asegura estar de acuerdo con las buenas relaciones y
solo un 2% es indiferente, mientras que el porcentaje de desacuerdo y totalmente en desacuerdo
es 0% para ambos. Dando a entender que existe compafierismo y por ende un buen ambiente
laboral.

Tabla 20

¢ Todo el personal muestra respeto y contribuye al trabajo?

frecuencia porcentaje
valido Totalmente de acuerdo 34 68%
De acuerdo 6 12%
Indiferente 0 0%
desacuerdo 8 16%
Totalmente en desacuerdo 2 4%

Respuestas recogidas 50
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Figura 15

¢ Todo el personal muestra respeto y contribuye al trabajo?

éTodo el personal muestra respeto y contribuye al trabajo?

4%

16% M Totalmente de acuerdo

De acuerdo
Indiferente

68% desacuerdo

12%

M Totalmente en desacuerdo

En la figura 15 se puede observar que un 4% de trabajadores esta en desacuerdo total
con que el personal muestra respeto y contribuye al trabajo, seguido de los que estan solo en
desacuerdo con 16%, de igual forma, un 68% de trabajadores afirma estar totalmente de acuerdo
con el desemperfio laboral en la competitividad del personal, seguido del 12% que esta de

acuerdo. Por lo que concluimos que existen principios y valores en esta empresa.

2. Andlisis de los resultados

Anélisis e interpretacion de los resultados inferenciales:

= Contrastacion de la hipdtesis general
v" Hu (hip6tesis alternativa): El clima organizacional guarda relacion con el desempefio de
los trabajadores de una empresa de distribucion de mercancias — 2023
v" Ho (hip6tesis nula): El clima organizacional no guarda relacion con el desempefio de los

trabajadores de una empresa de distribucion de mercancias — 2023
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Tabla 21

Resumen de procesamiento del clima organizacional y el desempefio de los trabajadores

Encuestados
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
50 100.0% 0 0.0% 50 100.0%

Tabla 22

Prueba chi cuadrado del clima organizacional y el desempefio de los trabajadores

Significacion asintética

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 13.0182 1 <0.000
N de casos validos 50

*Es 1 casilla con un 15% esperado para un recuento menor que 5. Recuento minimo esperado.
El estadistico de la prueba Chi-cuadrado de Pearson es 13.018 con 1 grado de libertad,

asimismo la significacion asintética es <0.000, que a su vez es menor que el nivel de

significacion equivalente a 0.05, rechazando la hipotesis nula y aceptando la hipdtesis

alternativa “EIl clima organizacional guarda relacidn con el desempefio de los trabajadores de

una empresa de distribucion de mercancias - 2023”.

Tabla 23

Medidas simétricas del clima organizacional y el desempefio de los trabajadores

Valor Significacion
aproximada
Nominal por Nominal  Coeficiente de contingencia 0.455 <0.000
N de casos validos 50

El coeficiente de contingencia es 0.455 que indica que la fuerza o intensidad de la

relacién entre las variables clima organizacional y desempefio de los trabajadores es alto.
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= Contrastacion de la hipdtesis especifica
Liderazgo y desempefio

v" Hi (hip6tesis alternativa): Existe relacion entre el liderazgo y el desempefio de
los trabajadores de una empresa de distribucion de mercancias — 2023

v" Ho (hipétesis nula): No existe relacion entre el liderazgo y el desempefio de los

trabajadores de una empresa de distribucion de mercancias — 2023

Tabla 24

Chi cuadrado del liderazgo y desempefio de los trabajadores

Significacion
Valor gl asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 14,1032 1 <0.000

N de casos validos 50

*Es 1 casilla con un 17% esperado para un recuento menor que 5. Recuento minimo esperado.
El estadistico de prueba Chi-cuadrado de Pearson es 14.103 con 1 grado de asimismo la

significacion asintdtica es <0.000, que a su vez es menor que el nivel de significacidn

equivalente a 0.05, rechazando la hipétesis nula y aceptando la hipdtesis alternativa “Existe

relacién entre el liderazgo y el desempefio de los trabajadores de una empresa de distribucion

de mercancias — 2023”.

Tabla 25

Medidas simétricas del liderazgo y el desempefio de los trabajadores

Valor Significacion
aproximada
Nominal por Nominal  Coeficiente de contingencia 0.469 <0.000
N de casos véalidos 50
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El coeficiente de contingencia es 0.469 que indica que la fuerza o intensidad de la
relacién entre las variables clima organizacional y desempefio de los trabajadores es alto.

Condiciones de trabajo y desempefio:

v" Hi (hipdtesis alternativa): Existe relacion entre las condiciones de trabajo y el
desempefio de una empresa de distribucion de mercancias — 2023
v" Ho (hipdtesis nula): No existe relacion entre las condiciones de trabajo vy el

desempefio de una empresa de distribucion de mercancias — 2023

Tabla 26

Pruebas chi cuadrado de condiciones de trabajo y desempefio de los trabajadores

Significacion
Valor gl asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 14.667° 1 <0.000

N de casos validos 50
*Es 1 casillas con un 15% esperado para un recuento menor que 5. Recuento minimo esperado

El estadistico de prueba Chi-cuadrado de Pearson es 14.667 con 1 grado de libertad que
resulta relevante, pues la significancia asintética es <0.000, que a su vez es menor que el nivel
de significacion equivalente a 0.05, rechazando la hipétesis nula y aceptando la hipétesis
alternativa “Existe relacion entre las condiciones de trabajo y el desempefio de una empresa de
distribucion de mercancias — 2023”.

Tabla 27

Medidas simétricas de las condiciones de trabajo y desempefio de los trabajadores

Valor Significacion
aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia 0.476 <0.000
N de casos véalidos 50
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El coeficiente de contingencia es 0.476 que indica que la fuerza o intensidad de la
relacién entre las variables clima organizacional y desempefio de los trabajadores es alto.

Motivacion laboral y desempefio:

v Hi (hipétesis alternativa): Existe relacion entre la motivacion laboral y el
desempefio de los trabajadores de una empresa de distribucion de mercancias.

v Ho (hipotesis nula): No existe relacion entre la motivacion laboral y el

desempefio de los trabajadores de una empresa de distribucion de mercancias.

Tabla 28

Prueba chi cuadrado de la motivacion laboral y el desempefio de los trabajadores

Significacion
Valor gl asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 13.256° 1 <0.000

N de casos validos 50
*Es 1 casilla con un 18% esperado para un recuento menor que 5. Recuento minimo esperado

El estadistico de prueba Chi-cuadrado de Pearson es 13.256 con 1 grado de libertad que
resulta relevante, pues la significancia asintética es <0.000, que a su vez es menor que el nivel
de significacion equivalente a 0.05, rechazando la hipétesis nula y aceptando la hipétesis
alternativa “El clima organizacional guarda relacion con el liderazgo y las relaciones
interpersonales de los trabajadores de una empresa de distribucion de mercancias - 2023”.
Tabla 29

Medidas simétricas de la motivacion laboral y el desempefio de los trabajadores

Valor Significacion
aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia 0.458 <0.000
N de casos véalidos 50
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El coeficiente de contingencia es 0.458 que indica que la fuerza o intensidad de la

relacién entre las variables clima organizacional y desempefio de los trabajadores es alto.

3. Discusion de resultados

Se utilizd un enlace en encuesta facil para enviar un cuestionario virtual con 14
preguntas a los trabajadores de una empresa de distribucién de mercancias. El clima
organizacional esta representado por 8 preguntas, mientras que el desempefio de los trabajadores
esta representado por 6 preguntas. El proposito del estudio fue identificar si existe una relacion
entre el clima organizacional y el desempefio de los trabajadores de una empresa de distribucion
de mercancias.

A través del resultado de la prueba chi cuadrado cuyo estadistico represent6 13.018 y su
significacion asintética es menor a 0.000 se pudo determinar que existe relacion entre las dos
variables, lo que confirma la hipoétesis alternativa El clima organizacional se relaciona con el
desempefio de los trabajadores de una empresa de distribucion de mercancias — 2023, y se
rechazo la hipotesis nula. Se encontrd que la variable clima organizacional y el desempefio de
los trabajadores estaban fuerte y significativamente relacionados. Adicionalmente, se
cumplieron los objetivos especificos de la presente investigacion, los cuales se detallan a
continuacién. De acuerdo con la meta No. 1. Se bas6 en establecer una conexion entre el
liderazgo y el compromiso de una empresa de distribucion de mercancias, donde se tomaron en
cuenta factores como el liderazgo, las condiciones de trabajo y la motivacion laboral. Se rechaza
la hipotesis nula y se confirma la hipotesis alternativa especifica El liderazgo y el compromiso
se relacionan con el clima organizacional de una empresa de distribucion de mercancias. Como
se recordar, dicho objetivo estaba relacionado con la investigacion de Castro (2021) donde la

deficiencia tanto de liderazgo como de otros factores era notable. Por ello se aconsejo en la
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presente investigacion desarrollar formas para ser un buen lider, sin necesidad de convertirse en
un dictador, se trata de un trabajo en equipo como se menciona en la investigacion de Miranda
(2022), y en donde mas de la mitad de trabajadores asegura no haber un trabajo en equipo
profesional como para poder realizar las labores.

Respecto a las condiciones de trabajo, se basé en averiguar como la empresa de
distribucion de mercancias debe interactuar un poco mas en relacion a sus trabajadores, como
recompensas, relaciones interpersonales, compromiso por parte de todos. El objetivo especifico
antes mencionado se relaciona con la hipétesis alternativa debido a que se obtuvo un estadistico
Chi-cuadrado de Pearson de 14.667 con 1° de libertad, el cual es significativo porque el nivel
de significacion asintomatica es de 0.000, rechazando la hipotesis nula y afirmando la hipétesis
alternativa especifica podemos llegar a la conclusion que las condiciones de trabajo se
relacionan con el clima organizacional. Para lo que se recomienda implementar una serie de
charlas y reuniones, de esta forma los trabajadores interactian, se van conociendo y eso hace
gue exista confianza en todos para poder trabajar ayudandose mutuamente. En el estudio El
clima organizacional y su relacion con el desempefio de los trabajadores de una empresa de
distribucion de mercancias, es importante sefialar que la relacidn entre las dos variables también
se confirmé porque se obtuvieron niveles de significancia de 0.000. La hipétesis nula es refutada
y la alternativa probada si el valor es menor a 0.05.

En cuanto a la motivacién laboral, se baso en establecer la relacion entre el compromiso,
las recompensas y las relaciones interpersonales de los trabajadores de una empresa de
distribucion de mercancias, y se tomaron en cuenta factores como su productividad, incentivos,
empatia, compafierismo, promocion por buen trabajador. Se rechazan las hipétesis nulas y se

aceptan en sus lugares las hipdtesis alternativas especificas La motivacion laboral y el
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compromiso se relacionan con el clima organizacional de una empresa de distribucién de
mercancias, La motivacion laboral y las recompensas se relacionan con el clima organizacional
de una empresa de distribucion de mercancias. El objetivo especifico mencionado en esta
investigacion se relaciona con estas hipotesis especificas debido a que se obtuvo un estadistico
Chi cuadrado de Pearson de 13.256, con 1° de libertad que es significativo porque el nivel de
significacion asintomatico es de 0.000.

El desarrollo de un espacio para interrelacionarse, las capacitaciones constantes a los
trabajadores y el implemento de vales de descuento, tanto en consumo de bienes como de
servicios, fueron algunas de las sugerencias realizadas en este estudio. Los hallazgos de la

investigacion.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

1. Conclusiones

Podemos concluir que el clima organizacional se relaciona con el desempefio de los
trabajadores de una empresa de distribucion de mercancias, pues se encontré una relacion
moderadamente significativa entre ambos, como lo indica la observacion de la relacién en el
coeficiente de contingencia de 0,455. Por lo tanto, resulta indispensable que la empresa
desarrolle un buen clima organizacional a través del liderazgo, mejorando las condiciones de
trabajo y motivando a los trabajadores a que su labor tenga un sentido para asi poder desarrollar
un buen desempefio tanto de ellos como de la empresa misma.

La dimensién Liderazgo se relaciona con el desempefio de los trabajadores de una
empresa de distribucion de mercancias, dicha relacion se comprobd en el coeficiente de
contingencia de 0.469 arrojando un resultado de una relacion moderadamente significativa. El
indicador de trabajo en equipo se determind como es el més observado por los trabajadores,
seguido de la comunicacién y el respaldo del jefe, pues no sienten que se les apoye mucho,
manifiestan.

La relacion de la dimensién Condiciones de trabajo y el desempefio de los trabajadores
de una empresa de distribucion de mercancias, dicha relacion se observo en el coeficiente de
contingencia de 0.476. Se identificO que los trabajadores observaron los indicadores:
Oportunidades de progreso y Horario laboral ya que la empresa no solia respetar el horario
asignado, de igual forma, en el estado en que se encuentra la empresa no esta en condiciones

para ofrecer una oportunidad de crecer en el ambiente laboral.
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La relacion de Motivacion laboral y el desempefio de los trabajadores de una empresa
de distribucion de mercancias es moderadamente significativa, dicha relacion se observo en el
coeficiente de contingencia de 0.458. Se observaron los indicadores Satisfaccion y
Participacion; en el cual los trabajadores indicaron que no se sienten satisfechos con jefes cuyo
trato es completamente ‘repugnante’, asi como la falta de atencidn por parte de los mismos, lo

que motiva a que la participacion este en total escasez.

2. Recomendaciones

Bajo recomendacion seria medir cada semestre o cada afio el desempefio de cada jefe o
superior, ya que hacerlo facilitara la comprension de la situacion en la que se encuentra el
negocio, permitiendo tomar decisiones mas efectivas teniendo en cuenta las necesidades de los
empleados, identificando puntos de ruptura e implementando medidas correctivas cuando sea
necesario.

Con relacién a la dimension del Liderazgo, observamos en los resultados del
cuestionario que muchos trabajadores dieron a conocer la dificultad del trabajo en equipo, ya
que su jefe directo no tenia ni comunicacién constante con ellos y tampoco le gustaba
respaldarlos, por tal motivo la recomendacion seria que opten por capacitar al personal de alto
rango o cambiarlo segln el criterio de los sefiores, asimismo establecer un sistema de
comunicacion tanto verbales como via whatsapp, pues algunos trabajadores manifestaron que
hay palabras o frases que se malinterpretan, y se pueden tomar a mal, y respecto al trabajo en
equipo se debe tener en cuenta que en todo trabajo te va a tocar realizar actividades con todo
tipo de personas, por lo que tenemos que hacer a un lado las diferencias y unir fuerzas para que

el resultado sea el mejor posible.
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Ante los resultados en relacion a la dimension condiciones de trabajo, se recomienda
implementar promociones por buen trabajador o vales de consumo, donde todo el personal
pueda demostrar interés en realizar tareas con un incentivo en el medio, con el objetivo de elevar
la calidad. reducir la fatiga y el estres del trabajo. Asimismo, que se respete el horario de trabajo
y que se tomen medidas correspondientes para que la empresa pueda ofrecer oportunidades para
una linea de carrera.

Con respecto a la dimensién motivacion laboral, se recomienda crear planes de
comunicacion interna con la participacion del personal de todos los niveles de la organizacion
y establecer iniciativas que satisfagan su labor y la cercania con los comparieros. También se
recomienda realizar encuestas cada semestre acerca de su estadia en la empresa, para poder estar

al tanto de lo que sucede dentro y tomar medidas para mejorarlo.
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Apendice 1 — Cuestionario de recoleccién de datos
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PREGUNTAS

RESPUESTAS

Su jefe directo tiene actitud para trabajar en equipo.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Su jefe directo se comunica constantemente con usted.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Usted cuenta con un buen respaldo de su jefe directo ante
cualquier eventualidad.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Las condiciones de trabajo de esta empresa son favorables para
una buena actitud de trabajo.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

La empresa tiene oportunidades de progreso.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

desacuerdo




Totalmente en desacuerdo
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La empresa cumple con mi horario laboral establecido.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Tengo satisfaccion como persona.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

La motivacion laboral de la empresa me hace querer participar
mas en la toma de decisiones.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

El compromiso de todo el personal es excelente y ayuda en la
productividad.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

El desempefio laboral de la empresa hace que el personal sea
competitivo.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Los incentivos son elevados y generan mayor desempefio.

Totalmente de acuerdo




De acuerdo
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Indiferente

desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Se obtienen descuentos y vales de consumo por buen
trabajador.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Con los compafieros de trabajo mantengo buenas relaciones.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Todo el personal muestra respeto y contribuye al trabajo.

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
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Apeéndice 2 - Certificado de validez de contenido del cuestionario

. . . Construccion . .
Pertinencia | Relevancia ramatical Observaciones | Sugerencias
NA Formulacion del item/preguntas abiertas g
SI'| NO | SI | NO Sl NO
Indicador: Trabajo en equipo
1 | Su jefe directo tiene actitud para trabajar en equipo. | x X X
Indicador: Comunicacién
Su jefe directo se comunica constantemente con
2 X X X
usted.
Indicador: Respaldo del jefe directo
Usted cuenta con un buen respaldo de su jefe
3 . . . X X X
directo ante cualquier eventualidad.
Indicador: Actitud de trabajo
Las condiciones de trabajo de esta empresa son
4 . . X X X
favorables para una buena actitud de trabajo.

Indicador: Oportunidades de progreso

5 | La empresa tiene oportunidades de progreso. X X X

Indicador: Horario laboral

La empresa cumple con mi horario laboral
6 - X X X
establecido.
Indicador: Satisfaccion
7 | Tengo satisfaccion como persona. X X X
Indicador: Participacion
8 La motivacion laboral de la empresa me hace « « X
querer participar mas en la toma de decisiones.
Indicador: Productividad
El compromiso de todo el personal es excelente y
9 L X X X
ayuda en la productividad.
Indicador: Competitividad
10 El desgmpeno laboral hace que el personal sea x . .
competitivo.
Indicador: Incentivos
1 Los |nce~nt|vos son elevados y generan mayor X X X
desempefio.
Indicador: Promociones por buen trabajador
Se obtienen descuentos y vales de consumo por
12 . X X X
buen trabajador.
Indicador: Compafierismo
Con los compafieros de trabajo mantengo buenas
13 . X X X
relaciones.
Indicador: Empatia
14 Todo_ el personal muestra respeto y contribuye al " X X
trabajo.
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Apendice 3 - Certificados de validez del instrumento

OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ |
No aplicable [ ]

04 de Octubre del 2023

Apellidos y nombres del juez evaluador: Ramirez Moreno Marcia Victoria
Especialidad del evaluador: master in business administration

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o subcategoria especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto v directo

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

4

7 HArRMA
T0681137
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OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [] No
aplicable [ ]

10 de octubre del 2023
Apellidos y nombres del juez evaluador: Mirtha Inés Chambergo Tejada

Especialidad del evaluador: Licenciado en Administracion con mencion en Marketing

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tetrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o subcategoria
especifica del constructo

3 Claridad: 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 categoria.

FIRMA
DNI:- 47223827
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OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hav suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ |
No aplicable [ ]

03 de octubre del 2023

Apellidos y nombres del juez evaluador: Elizabeth Noriega Aguilar

Especialidad del evaluador: Licenciada en Administracion

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tednico formulado.
2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o subcategoria especifica del constructo
3 Claridad: 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 categoria.

DocuSigned by:
B47FOBEBSDOMAC

FIRMA
DNI 43400476




Apéndice 4 —- BENCHMARKING
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Empresa Rubro / Categoria Tipo de Target

competencia market

Conductas referentes al Clima Organizacional

Operador

Logisticolntegral:

Servicio de Importadores,
DHL Express - Directa exportadores,
Per( mensajeria, distribucion

agente de carga,

agente de aduana

Programas integrales de desarrollo orientados al
avance de los empleados.

Fomenta un entorno en el que los empleados son
evaluados periddicamente para ver como pueden
mejorar con el tiempo.

Introdujeron Performance Whiteboards, una
estrategia de comunicacién que permite a los
gerentes mantenerse en contacto con su personal.
Implica realizar reuniones semanales donde los
equipos de trabajo puedan colaborar en proyectos
rapidos y compartir ideas en una pizarra. mediano y
largo plazo.

Cuenta con perfiles de éxito que resaltan como un
colaborador se ha desarrollado y desempefiado
exitosamente en su campo, reconociéndolo como un
colaborador modelo.

Fomentan actividades fuera del horario laboral que

le permiten socializar con compafieros de trabajo y
divertirse mientras crean experiencias positivas.
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Empresa Rubro / Categoria Tipo de Target Conductas referentes al Clima Organizacional
competencia market
Facilitando la comunicacion entre las distintas
ubicaciones, la mejora diaria de la calidad de los
procesos Yy la aceleracion del servicio.
Operador
Lodistico: Intenta incesantemente resolver cualquier incidencia
g ' que impida la pronta entrega de un envio.
Servicio de Las cosas empiezan a llegar al almacén en cuanto se
ALTRADI - Muy Directa C_adgna de apagan las luces de la oficina. Su tarea es asegurarse
Espafia distribucion de distribucion de :

mercaderias,
agente de carga,

almacenaje

mercaderias

de que cada pallet llegue a su destino a tiempo
durante un dia que se extendera hasta bien entrada la
madrugada.

Aunque los tiempos son medidos, es igualmente
crucial cumplir estrictamente con los horarios y
tratar la mercancia con cuidado. Esto se puede
hacer mediante el uso de equipos eléctricos que
permitan trabajar en ambientes desinfectados y
libres de humo.
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Empresa

Tipo de
Rubro/
Categoria competencia

Target
market

Buenas practicas relacionadas al Clima
Organizacional

RANSA - Per(

Operador Logistico

Agenciamiento de

aduana, indirecta
agenciamiento de

Carga

Importadores
y exportadores

Con la intencion de velar por su seguridad, brindan
servicios de movilidad a los empleados de la empresa.

Para las familias de los trabajadores se anuncian
diversas campafias de salud, ferias y eventos recreativos.

Con el fin de ayudar a los nuevos empleados a
desarrollar sus habilidades y conocimientos para avanzar
en sus carreras dentro de la organizacién, ofrecen
programas de capacitacion y aprendizaje que incluyen
talleres de mentoria, coaching, desarrollo de proyectos,
entre otras cosas.

Para ayudar a los empleados a mejorar sus habilidades,
ofrecen planes y programas de formacién tanto internos
como externos, aumentando la confianza y satisfaccion.

Con el objetivo de garantizar el desempefio mas seguro
y eficiente de sus funciones, abogan por programas e
iniciativas relacionadas con la seguridad y salud en el
trabajo para los empleados.

Para asegurarse de que las metas personales y los
objetivos comerciales de los empleados estén alineados,
utilizan un proceso de gestion del desempefio.
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Empresa

Distribuidora
mayorista - Chile

Rubro/
Categoria

Operador Logistico
Servicio de
distribucion,
Almacenaje,
Carga

Tipo de

competencia

Directa

Target
market

Servicio de
distribucion de
mercaderias

Buenas practicas relacionadas al Clima
Organizacional

Ayudan a clientes privados y propietarios de empresas,
clientes de comercio minorista y mayorista,
ultramarinos, minimercados, etc con las entregas,
otorgan compromiso y cuentan con el mejor equipo para
realizar la labor.

Nuestros socios lo tratardn con respeto y garantizaran
una entrega rapida y precisa, lo que permite que el
cliente tenga méas confianza con nosotros, se le esta
comunicando constantemente al cliente sobre la entrega
de su pedido

Las alianzas directas y acuerdos comerciales con
fabricantes e importadores rigen en la distribucién de
cada uno de nuestros productos.
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Empresa Rubro/

Categoria

Tipo de Target

market
competencia

Buenas practicas relacionadas al Clima
Organizacional

Comercializacion,
representacion,
LKL Asociados  distribucion e
SAC importacion/exportac
ion de equipos
eléctricos y
eléctricos.

Distribucion y
Directa comercializacion

Contamos con las certificaciones especificas que cada
uno de nuestros clientes exige.

Nuestro objetivo es inculcar en cada uno de nuestros
colaboradores un fuerte sentido de responsabilidad con
respecto a las necesidades de nuestros clientes.

Nuestro mejor plan para mantener el éxito de nuestra
empresa es ofrecer productos de alta calidad a precios
razonables, junto con un excelente servicio al cliente y
entregas a tiempo.

Crear una cultura que valore la dedicacion, la lealtad y el
orgullo entre todos sus empleados, mientras los educa e
inspira para alcanzar su méaximo potencial en términos
de productividad y creatividad.
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Tipo de Target
Empresa Rubro/ market Buenas précticas relacionadas al Clima
Categoria competencia Organizacional

Brinda servicios comerciales especializados en los
mercados mayorista, minorista y de cadenas que
nuestros proveedores necesitan cubiertos para la
distribucion de bienes de alta calidad y precios
competitivos, a través de estos llegar al mayor nimero

Dimevar ‘Cadena de de consumidores ecuatorianos a nivel nacional tanto

Distribuidora - distribucion de Muy Directa  Distribucion y como sea posible.
Ecuador productos de todo comercializacion
tipo Contribuye con experiencia profesional en la

comercializacion de bienes de consumo masivo en
general, utilizar todos los canales de distribucion
disponibles de manera efectiva y rentable para brindar a
nuestros clientes un beneficio econdmico justo. socios,
clientes, empleados y accionistas, entre otros.




Apeéndice 5 — Propuesta de plan de mejora continua
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Presupuesto
Dimensién | Debilidad/problema Accion correctiva Estrategia Responsables (soles) Duracion | Frecuencia
Realizar
o . capacitaciones a todo
* Dificultad en trabajo P
: " N el personal sobre
en equipo Capacitacién a todo el . .
" L trabajo en equipo y
. Falta de comunicacion | personal de alto rango Gerente de recursos . cada 3
Liderazgo * M . palabras o frases 5000 trimestral
Falta de apoyo al Establecer cédigos de . humanos meses
. L permitidas en chats
momento de la solucidn comunicacion
de problemas grupales e
individuales de
whatsapp
% . % . * Creacion de vales de
Falta de promociones Incentivar a los COnSUMo
Condiciones| por buen trabajador | trabajadores con vales de . Area de Marketing,
i, a cada trabajador cada
de Vales de consumo consumo i N ventas, 3000 anual o
. " " . segun desempefio . afo
trabajo No se respeta el Promover el trabajo |, . logistica
. . _ Programa de trabajo
horario de trabajo hibrido .
hibrido
* Falta de satisfaccion * Realizar encuestas
* Falta de participacion sobre la estadia en la
* Crear planes de empresay que es lo
L comunicacion interna e ue se podria mejorar <
Motivacion . Iy a " P ) Area de Recursos 1vez
integracion para la Armar pequefias 2500 mensual
laboral Humanos al mes

participacién
del personal

reuniones o fiestas

mensualmente por

cada personal que
cumple anos




