UNIVERSIDAD RICARDO PALMA

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE NEGOCIOS
GLOBALES

Clima organizacional y su relacién con el desemperio laboral del personal del
area de produccién de una empresa comercializadora de colchones en Lima
con enfoque global, 2023

TESIS
Para Optar el Titulo Profesional de Licenciada en Administracion de
Negocios Globales

AUTORA
Pajares Pinedo, Jhosseline Milagros
ORCID: 0009-0001-1135-7625

ASESORA
Casas Quispe, Maria Isabel
ORCID: 0000-0002-0445-374X

Lima, Peru
2023



Metadatos Complementarios

Datos de autora

Pajares Pinedo, Jhosseline Milagros
Tipo de documento de identidad de la AUTORA: DNI
Numero de Documento de Identidad de la AUTORA: 74324736

Datos de asesor

Casas Quispe, Maria Isabel
Tipo de documento de la ASESORA: DNI

NuUmero de Documento de Identidad de la ASESORA: 45705128
Datos del jurado
JURADO 1: Villar Cordova Icochea, Mario Andrés Martin, DNI: 07877999,

ORCID: 0000-0002-0786-653.

JURADO 2: Escalante Flores Jorge Luis, DNI: 09390378, ORCID: 0000-0002-
4942-5283.

JURADO 3: Minchola Guardia, Renzo Daniel, DNI: 45614158, ORCID: 0000-
0003-2944-8207.

JURADO 4: Malpartida Olivera Sylvia Judith, DNI: 09334963, ORCID: 0000-
0003-4296-9330.

Datos de la investigacion
Campo del conocimiento OCDE: 5.02.04
Cddigo del programa: 416016



DEDICATORIA

Dedico el presente trabajo de investigacion a
mis padres Javier y Rosa por su apoyo y amor
incondicional y a mi abuelo Francisco Pajares
por sus buenas ensefianzas y por ser un
ejemplo de perseverancia. A Morita, que fue
mi compaiiera fiel durante 9 afios, mi angel de

4 patitas.



AGRADECIMIENTO

Agradezco en primer lugar a Dios por todas
las bendiciones otorgadas, a mis padres por

todo el apoyo brindado y por todo su amor.



INTRODUCCION
La presente investigacion titulada “Clima organizacional y su relacion con el desempeiio laboral
de los trabajadores del area de produccion de una empresa comercializadora de colchones”, se
realizé con el principal objetivo de determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los colaboradores del area de produccién de la empresa comercializadora de

colchones.

Por consiguiente, el desarrollo de la investigacion abarca cinco capitulos, los cuales se van a

detallar a continuacion:

En el desarrollo del capitulo I, se presenta el planteamiento del estudio y se da a conocer la realidad
problematica de una empresa comercializadora de colchones, de los cuales se proponen los

objetivos; a su vez, se desarrolla la justificacion, el alcance del estudio y las limitaciones existentes.

En el desarrollo del capitulo I1, se enfoca en presentar los antecedentes nacionales e internacionales
que se relacionan con las variables de clima organizacional y desempefio laboral de la

investigacion. Asimismo, se da a conocer las bases teoricas y la definicion de los términos basicos.

En el desarrollo del capitulo Ill, se enfoca en dar a conocer las hipdtesis presentes en la
investigacion, las variables de estudio y su operacionalizacion, la matriz de operacionalizacion de

variable y la matriz de consistencia.

En el desarrollo del capitulo 1V, se da a conocer el método que se emplea en la investigacion, se
procede a detallar el tipo y método de la investigacion, el disefio de investigacién. También, se da
a conocer la poblacion y la muestra que sera objeto de estudio; asimismo, el instrumento que se

emplea para la toma de datos y las técnicas de procesamiento y analisis.



Vi

En el Capitulo V, se presentan la discusion y los resultados obtenidos de la investigacion.
Asimismo, se da a conocer el analisis e interpretacion de los resultados descriptivos e inferenciales.
También, se presenta la contrastacion de las hipotesis especificas y la discusion de los resultados.

A su vez, se presenta el benchmarking y el cronograma de actividades para la mejora continua.

Finalmente, en el Capitulo VI, se da a conocer las conclusiones y recomendaciones obtenidas del

presente estudio de investigacion.
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RESUMEN
El presente trabajo de investigacion titulado “Clima organizacional y su relacidn con el desempefio
laboral en los trabajadores del &rea de produccion de una empresa comercializadora de colchones”.
Presenta como objetivo principal determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los colaboradores del area de produccién de la empresa comercializadora de
colchones. Para esta investigacion las variables de estudio son el clima organizacional y el
desarrollo laboral que cuentan con las dimensiones de comunicacién, liderazgo, trabajo en equipo,
motivacion y satisfaccion laboral, que a su vez cada dimension presenta tres indicadores. El tipo
de investigacion es aplicada, el enfoque es cuantitativo, el alcance es descriptivo correlacional, el
método es hipotético — deductivo, el disefio es no experimental de corte transversal. Asimismo, la
investigacion cuenta con una muestra de 78 colaboradores de una poblacion de 97 empleados del
area de produccion de la empresa objeto de estudio, a los cuales se le aplico una encuesta basada
en la escala de Likert que fue el instrumento para obtener los datos necesarios, los cuales se

procesaron y se analizaron en el software SPSS.

Considerando los resultados obtenidos se sabe que el clima organizacional se relaciona con el
desempefio laboral de los colaboradores del area de produccién de la empresa comercializadora de

colchones en el afio 2023.

Palabras claves: Clima organizacional, desempefio laboral, motivacion, satisfaccion laboral,

liderazgo, trabajo en equipo.
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ABSTRACT
The present research work entitled "Organizational climate and its relationship with work
performance in workers in the production area of a mattress trading company". Its main objective
is to determine the relationship between the organizational climate and the work performance of
the collaborators in the production area of the mattress trading company. For this research, the
study variables are the organizational climate and job development that have the dimensions of
communication, leadership, teamwork, motivation and job satisfaction, which in turn each
dimension presents three indicators. The type of research is applied, the approach is quantitative,
the scope is descriptive, correlational, the method is hypothetical - deductive, the design is non-
experimental, cross-sectional. Likewise, the research has a sample of 78 collaborators from a
population of 97 employees of the production area of the company under study, to whom a survey
based on the Likert scale was applied, which was the instrument to obtain the data. necessary,

which were processed and analyzed in the SPSS software.

Considering the results obtained, it is known that the organizational climate is related to the work
performance of the collaborators in the production area of the mattress trading company in the year

2023.

Keywords: Organizational climate, job performance, motivation, job satisfaction, leadership,

teamwork.
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RESUMO
O presente trabalho de pesquisa intitulado “Clima organizacional e sua relagdo com o desempenho
no trabalho em trabalhadores da area de producdo de uma empresa de comércio de colchdes”. Tem
como principal objetivo determinar a relacdo entre o clima organizacional e o desempenho laboral
dos colaboradores da &rea de producdo da empresa de comercializagdo de colchBes. Para esta
pesquisa, as variaveis de estudo sdo o clima organizacional e o desenvolvimento do trabalho que
possuem as dimensdes de comunicacao, lideranca, trabalho em equipe, motivacao e satisfagédo no
trabalho, que por sua vez cada dimenséo apresenta trés indicadores. O tipo de pesquisa € aplicada,
a abordagem é quantitativa, o escopo € descritivo, correlacional, 0 método é hipotético - dedutivo,
o design é ndo experimental, transversal. Da mesma forma, a pesquisa conta com uma amostra de
78 colaboradores de uma populagdo de 97 funcionarios da area produtiva da empresa em estudo,
aos quais foi aplicado um questionario baseado na escala Likert, que foi o instrumento para

obtencédo dos dados necessarios. , que foram processados e analisados no software SPSS.

Considerando os resultados obtidos, sabe-se que o clima organizacional estd relacionado ao
desempenho laboral dos colaboradores da area de producdo da empresa de comercializacdo de

colchdes no ano de 2023.

Palavras-chave: clima organizacional, desempenho no trabalho, motivacdo, satisfacdo no

trabalho, lideranca, trabalho em equ



CAPITULO I:
PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1.1.Formulacién del problema
1.1.1. Planteamiento del problema

Actualmente, vivimos en una era totalmente globalizada donde hay influencia social, cultural,
politica y econdmica como factores principales. Para que una empresa a nivel mundial pueda tener
éxito debe saber como adaptarse a un entorno que cambia constantemente. Cabe resaltar, que debe
ser competitiva, esto le permitird analizar con precision el mercado al cual quiere incurrir y lograr
posicionarse, conocer las necesidades de su publico objetivo y saber que empresas son su principal
competencia. Asimismo, las empresas deben crear y mantener un 6ptimo clima organizacional, ya
que este factor determinante les permitira aumentar tanto la productividad como el desempefio de
cada colaborador de la empresa y con ello optimizar la calidad de su trabajo y asi lograr los

objetivos establecidos.

El éxito de una empresa a nivel mundial se basa y depende fundamentalmente del desempefio
laboral de sus colaboradores. Los cuales, deben estar al tanto y comprometidos en alcanzar los
objetivos establecidos por la empresa, pero para poder lograr estos objetivos se sugiere reforzar la
motivacion laboral, ya que se relaciona de manera positiva en la satisfaccion propia de cada
trabajador, haciendo que se vea reflejado en la productividad de cada uno con el fin de alcanzar

los objetivos de la empresa.

En Latinoamérica, el clima organizacional no tenia mucha importancia como en otros paises de
primer mundo, esto se debia a que aun no llegaba la globalizacién en su totalidad, ya que, al no
tener competencia internacional, las empresas no ponian la debida atencion a lo que pasaba con

sus colaboradores en su desempefio laboral. Esto cambia, al llegar la globalizacion, empiezan a
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llegar empresas con un nivel considerablemente alto de competitividad que buscan trabajadores

que sobresalgan de cada compafiia nacional.

Actualmente, paises como Chile, Uruguay, Colombia, Ecuador han logrado implementar buenas
practicas laborales en un porcentaje considerable de empresas. De modo que, le dan la debida
importancia al clima organizacional y como este puede llegar a afectar el desempefio laboral del

personal de la empresa.

En Peru, actualmente hay empresas que tienen programas para desarrollar, motivar e incrementar
el desempefio laboral de cada empleado, empresas como Kimberly Clark, Backus, entre otras
implementan el programa de buenas practicas laborales, talleres, capacitaciones donde el
colaborador no solo cumple sus metas laborales sino profesionales lo que genera una motivacion

en su desempefio laboral y genera un trabajo de calidad y una productividad eficiente.

La compafiia que esta siendo estudiada en esta investigacion es una empresa peruana que se ha
dedicado durante unos 20 afios a la produccion y venta de colchones y otros productos destinados
al descanso. Su mision corresponde a proveer una mejor calidad de vida para las personas al
proporcionar productos comodos y adecuados. La vision de la empresa es convertirse en el lider
de la fabricacion de espumas de poliuretano y productos similares en el Perd, logrando asi el

reconocimiento de la empresa y la satisfaccion de sus consumidores.

En la presente investigacion se ha identificado como problema el clima organizacional que tiene
el area de produccion y como este se relaciona con el desempefio laboral que viene presentando el
personal. Cabe mencionar, que al problema identificado se suman factores como la falta de
comunicacion, la falta de trabajo en equipo, de reconocimiento a su desempefio esto tiene un

impacto representativo en los trabajadores y en consecuencia en su desempefio. Asimismo, la



22

empresa, cuenta con aproximadamente 97 trabajadores solo en el area de produccion, es por ello

que debe manejar un ambiente laboral 6ptimo para que no afecte el desempefio de sus empleados.

Asimismo, el analisis de la relacion del clima organizacional y el desempefio del personal; también
puede revelar la necesidad de implementar medidas especificas para mejorar la eficiencia en la
produccion. Por ejemplo, podria ser necesario capacitar al personal en habilidades técnicas o de

liderazgo.

La presencia de un éptimo clima organizacional dentro del area de produccion de cualquier
empresa es un factor vital en el compromiso, motivacion y por consiguiente en la satisfaccion de
los empleados, ya que se vincula en la calidad de trabajo que realizan y en el compromiso que

mantienen.

1.1.1.1.Diagnostico de la empresa
Figura 1

Diagndstico de la empresa
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Chiavenato (2000) define al analisis FODA como una "herramienta de diagnostico que permite

analizar los factores internos y externos que pueden afectar el desempefio de la organizacion”

(p.121). Cabe mencionar, que el andalisis FODA es una herramienta de diagnostico de gran

importancia que permite a las organizaciones conocer su situacion actual y disefiar estrategias para

mejorar su desemperio en el futuro.

1.1.1.2.Pronostico

En términos generales, se podria pronosticar que, si la empresa comercializadora de colchones no

soluciona el problema de clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral, es probable

que experimente algunos de los siguientes efectos:

1.

2.

Disminucion de la productividad y la eficiencia:

Un clima organizacional deficiente puede llevar a una disminucién en la motivacion y
compromiso de los colaboradores, lo que podria afectar su productividad y eficiencia.
Como resultado, los procesos de trabajo podrian volverse menos eficientes, lo que llevaria
a una menor produccion de colchones y posiblemente a un aumento en los costos de
produccién.

Aumento del ausentismo y rotacion de empleados:

Un ambiente de trabajo poco saludable y una relacién negativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral puede llevar a que los colaboradores que no estan
satisfechos con el ambiente de trabajo y el desempefio laboral pueden optar por faltar mas
frecuentemente o incluso buscar oportunidades laborales en otras empresas. Esto afectaria
la continuidad y la calidad de los procesos de produccion, ya que se requeriria tiempo y

recursos adicionales para reclutar y capacitar a nuevos empleados.
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3. Deterioro de la imagen y reputacion de la empresa:
Si los problemas de clima organizacional y desempefio laboral persisten sin una mejora, la
imagen y la reputacion de la empresa podrian verse afectadas negativamente. Los
empleados insatisfechos pueden compartir sus experiencias negativas con otros, lo que
podria generar una mala percepcidn de la empresa tanto entre los clientes como entre los
posibles empleados. Esto podria dificultar la captacion de clientes y talentos, lo que a su
vez impactaria en las ventas y el crecimiento de la empresa.

4. Costos financieros adicionales:
La falta de un plan de mejora y la persistencia de los problemas de clima organizacional y
desempefio laboral podrian generar costos financieros adicionales. Esto incluye los costos
asociados con el reclutamiento y la capacitacion de nuevos empleados, asi como los
posibles costos de litigios o demandas laborales relacionadas con un ambiente de trabajo
insatisfactorio. Ademas, la disminucion en la productividad y la eficiencia podria resultar

en pérdidas econdmicas para la empresa.

Figura 2
Prondstico
Disminucion dela Deterioro de la
productividad y imageny
eficiencia reputacion de [a
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Nota. Elaboracion propia
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1.1.1.3. Control del prondstico
Si laempresa toma el control del problema de clima organizacional y su relacion con el desempefio
laboral del personal correspondiente al area de produccion, es posible que experimente algunos de
los siguientes resultados positivos:
1. Incremento de la productividad y eficiencia:
Esto se logra mediante medidas como mejorar la comunicacion, fomentar un ambiente de
trabajo positivo y proporcionar capacitacion y apoyo a los empleados, se puede aumentar
su motivacién, compromiso y satisfaccion en el trabajo. Esto podria resultar en una mayor
calidad del trabajo y un aumento en la cantidad de colchones producidos en un periodo
determinado de tiempo, lo que se traduce en una mayor productividad.
2. Reduccion del ausentismo y rotacion de empleados:
Si la empresa crea un ambiente de trabajo saludable, es probable que los empleados se
sientan mas satisfechos y comprometidos con su labor, lo que disminuira la probabilidad a
faltar al trabajo o renunciar. Esto resultaria en una mayor continuidad y estabilidad en los
procesos de produccion, evitando costos adicionales asociados con la contrataciéon y
capacitacion de nuevos empleados.
3. Mejora de la imagen y reputacion de la empresa:
Los empleados satisfechos y comprometidos serdn mas propensos a transmitir una imagen
positiva de la empresa a través de sus interacciones con clientes y en su red de contactos.
Esto podria contribuir a la generacién de una mayor confianza y atractivo para los clientes
y potenciales empleados, lo que a su vez podria impulsar el crecimiento y el éxito a largo

plazo de la empresa.
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4. Reduccion de costos:
Si la empresa mejora el clima organizacional y el desempefio laboral, es posible que
reduzca algunos de los costos asociados con la contratacion como es los costos de
reclutamiento, de seleccidn y evaluacién y capacitacion de nuevos empleados.

Figura 3
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1.1.2. Problema principal

e ;De qué manera el clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral de los

colaboradores del area de produccion de la empresa comercializadora de colchones?

1.1.3. Problema secundario

e ;De qué manera la comunicacion se relaciona con el desempefio laboral de los
colaboradores del area de produccion de la empresa comercializadora de colchones?
e ;De qué manera el liderazgo se relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores

del area de produccion de la empresa comercializadora de colchones?
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e ;De qué manera el trabajo en equipo se relaciona con el desempefio laboral de los
colaboradores del area de produccion de la empresa comercializadora de colchones?
1.2.0bjetivos, general y especificos.

1.2.1. Objetivo general

e Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores del area de produccion de la empresa comercializadora de colchones.

1.2.2. Objetivos especificos

e Determinar la relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral de los colaboradores
del &rea de produccion de la empresa comercializadora de colchones.
e Determinar la relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral de los colaboradores del
area de produccion de la empresa comercializadora de colchones.
e Determinar la relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral de los
colaboradores del area de produccion de la empresa comercializadora de colchones.
1.3.Justificacion o importancia del estudio.

1.3.1. Justificacion teérica

La investigacion tiene como objetivo abordar los problemas que se han identificado en el area de
produccién de una empresa que se dedica a la comercializacion de colchones, los cuales se
relacionan con la carencia de comunicacion efectiva, la falta de liderazgo, la falta de trabajo en
equipo, de capacitacion, la disminucion de la motivacion y el poco reconocimiento laboral. Estos
problemas mencionados estan estrechamente vinculados con el ambiente laboral presente en la
empresa. Por lo tanto, se espera demostrar de qué manera el clima laboral se relaciona en el
rendimiento de los empleados que trabajan en el area de produccion. Ademas, se espera que esta

investigacién brinde una contribucién valiosa para estudios futuros.
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1.3.2. Justificacion préctica

El objetivo de esta investigacion es reconocer las posibles causas del bajo nivel de desempefio
laboral que se observa en el personal que trabajan en el area de produccion de la empresa
previamente mencionada. Asimismo, plantea estrategias que pueden contribuir con una posible
solucion. Cabe resaltar, que la investigacion puede ayudar a otras empresas para que puedan saber
cémo influye el clima organizacional en sus colaboradores y como motivar y alentar para que
puedan tener un desempefio 6ptimo.

1.3.3. Justificacion metodoldgica.

Con el fin de alcanzar los objetivos planteados en esta investigacion, se utilizara la encuesta como
el instrumento de obtencion de datos que se aplicara a los colaboradores que laboran en el area de
produccion, la cual se basaré en las dimensiones e indicadores identificados en la investigacion
para obtener informacion necesaria de las variables que son objeto de estudio. El tipo de
investigacion es aplicada por motivo que busca resolver problemas especificos, es de enfoque
cuantitativo por motivo que hace uso de la recoleccién de datos para probar la hip6tesis establecida.
El alcance es descriptivo - correlacional, ya que tiene como objetivo identificar las caracteristicas
especificas del area de produccion de la empresa que esté siendo estudiada, mediante la recoleccion
de datos. EI método de investigacion es hipotético — deductivo, ya que implica observar la
problematica que se va a estudiar, y a partir de ahi formular una hip6tesis que busque explicar las
posibles causas de los problemas identificados. El disefio es no experimental, ya que no hay
manipulacion de las variables de estudio y es de corte transversal, ya que los datos se recopilan en
un momento Unico. De esta manera, se espera obtener informacion precisa y fiable que permita

cumplir con los objetivos establecidos en la investigacion.
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1.3.4. Importancia del estudio.

Para que una empresa logreé tener éxito en la industria, no solo depende del producto que ofrece o
la calidad del mismo, o de los objetivos a alcanzar, sino que también depende de los colaborados
que la conforman, por motivo que ellos son de gran importancia para que se pueda lograr lo antes
mencionado. Si los trabajadores no se sienten en un clima laboral 6ptimo, pues no logran
desarrollar sus habilidades con éxito de modo que no lograran una productividad eficaz y con ello

no se podran realizar los objetivos establecidos por la compafiia en la que laboran.

El objetivo de este estudio es demostrar la relacion existente entre el clima laboral y el desempefio
laboral de los empleados que trabajan en el area de produccion de la empresa comercializadora de
colchones. Con este fin, se espera identificar posibles soluciones y aportes que permitan mejorar

la situacion actual.

1.4. Alcance y limitaciones

1.4.1. Alcances

En esta investigacion se lleva a cabo un analisis del clima organizacional y su relacion en el
desempefio laboral de los trabajadores que laboran en el area de produccién de la empresa
comercializadora de colchones en Lima en el afio 2023. La herramienta de estudio que se utilizara
son las encuestas y se empleara en la muestra. A su vez, se usara bases tedricas como soporte a la
investigacion. De esta manera, se espera obtener informacion relevante y precisa sobre la relacion
existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el contexto especifico del area
de produccion de la empresa comercializadora de colchones que se investiga. Los resultados
obtenidos pueden contribuir a mejorar el clima laboral y por ende el rendimiento del personal en

el area de produccidn y servir como referencia para otras empresas del sector.
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1.4.2. Limitaciones

1.4.2.1. Limitacion espacial
El desarrollo de esta investigacion tendra lugar dentro de las instalaciones de la empresa

comercializadora de colchones.

1.4.2.2. Limitacion temporal
La realizacion de esta investigacion se ha realizado durante el periodo que abarca desde el mes

marzo hasta el mes de agosto del afio en curso.

1.4.2.3.Limitacion conceptual
En la presente investigacion se estudiaron dos variables clima organizacional y desempefio laboral,
tomando como base teorica a los siguientes autores: Idalberto Chiavenato, Stephen Robbins,

Daniel Denison. Siendo base de esta investigacion el autor Idalberto Chiavenato.
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CAPITULO II:
MARCO TEORICO - CONCEPTUAL

2.1. Antecedentes de la investigacion.

2.1.1. Antecedentes nacionales.

Minaya (2021) en su investigacion “El clima organizacional y el desempefio de los colaboradores
del area de produccion de la empresa ABC S.A.C.”. El objetivo establecido fue demostrar que el
clima organizacional incide en el desempefio de los trabajadores del area de produccion de la
empresa objeto de estudio. Esta investigacion tuvo como poblacién 609 trabajadores que
pertenecen al area de produccion, de estos se tomd como referencia a 65 trabajadores de la empresa
como parte de la muestra. La autora aplicé en su investigacién el método inductivo y el disefio fue
no experimental de caracter transversal de tipo descriptivo, aplicado, correlacional y de asociacion.
Tuvo como instrumento de recoleccion de informacion al cuestionario, el cual fue realizado y
estuvo compuesto de 28 preguntas. Teniendo como resultado que si existe un impacto del clima
organizacional en el desempefio laboral. Asimismo, se recomendé de acuerdo a las dimensiones
utilizadas que se deben proponer tutorias o cursos de coaching a los supervisores para que puedan
tener mejor manejo del liderazgo y con ello una mejor comunicacion. También, se hace énfasis en
cursos de capacitacion y recompensas. La investigacion realizada por la autora contribuye en la
presente investigacion, ya que utiliza las mismas variables y esta realizada en la misma area en la

que se realizara el presente estudio.
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Cardenas (2022) en su investigacion con titulo “el clima organizacional y el desempefio laboral en
el grupo empresarial Meonocorp”. busca demostrar la relacion del clima organizacional en el
desempefio laboral del grupo empresarial Meonocorp. El desarrollo de este trabajo de
investigacion, se realizd con una muestra de 26 empleados, seleccionados de una poblacion total
de 28 empleados pertenecientes al area de produccidn de la empresa objeto de estudio. A su vez,
desarroll6 un método hipotético — deductivo, el cual involucra la observacion de la problematica
para obtener una hipotesis que explique sus motivos. La investigacion fue de tipo aplicada. Se
tiene como conclusion que los empleados indicaron que no existe una buena comunicacion
corporativa, lo cual afectaba la productividad de los mismo. El trabajo realizado por el autor,

contribuye de manera significativa, ya se comporte las mismas variables de estudio.

Ventura (2022) en su tesis “Clima organizacional y el desempefio laboral del personal
administrativo de un operador de comercio exterior en Per(”. El objetivo principal fue demostrar
que el clima organizacional tiene relacion con el desempefio laboral del personal administrativo
de un operador de comercio exterior en Peru. La autora utiliz6 el método deductivo — cuantitativo
y un disefio no experimental de tipo transversal, descriptiva y correlacional. Para la realizacién de
la investigacion, se emple6 como instrumento de medicion un cuestionario que se basa en la escala
de Likert, conformado por 18 preguntas. Dicho cuestionario fue aplicado a una muestra de 132
empleados pertenecientes al area de produccion de la compafiia objeto de estudio. Al concluir, la
autora afirma que queda demostrado que si se evidencia relacion del clima organizacional en el
desempefio laboral. Asimismo, la autora recomendo a la empresa ejecutar evaluaciones periddicas
sobre el clima organizacional; a su vez, mantener un registro actualizado de los indicadores de
desempefio del personal administrativo, como medida para optimizar el ambiente laboral y la

eficacia en el desempefio de los colaboradores. El estudio previamente realizado por la autora es
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notable para la presente investigacion, ya que se utilizo la misma metodologia y variables, lo que

permitira realizar comparaciones y obtener resultados mas precisos.

Junco (2021) en su tesis con titulo “el clima organizacional y su incidencia en el desempefio de los
trabajadores de una entidad financiera del sector agropecuario”. Busco evaluar de qué manera se
relaciona el clima organizacional en el desempefio de los trabajadores de la entidad mencionada
anteriormente. Para esto, la investigadora empled el método hipotético — deductivo. A su vez,
aplicé un disefio exploratorio, descriptivo, correlacional y transversal. La metodologia utilizada
para recopilar informacion en esta investigacion fue mediante una encuesta aplicada a una muestra
de 167 empleados. En conclusién, la autora sostiene que su investigacion muestra una relacion
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en una
entidad financiera del sector agropecuario. Adicionalmente, se recomendo realizar una medicion
semestral o anual al clima organizacional, puesto que permitird saber sobre cOmo esté la situacion
de la empresa, para que de este modo se logre tomar futuras decisiones teniendo en cuentas las
necesidades de los empleados. El trabajo realizado por la autora contribuye eficazmente porque

usa las mismas variables y algunos indicadores que son empleadas en la presente investigacion.

Pefialoza (2018) en su investigacion “El clima organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores de una mediana empresa de telecomunicaciones para llegar al éxito global”.
Pretendio demostrar la relacion del clima organizacional en el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa en mencion. Para ello, la autora utilizo un método hipotético —
deductivo y un disefio transversal, descriptivo y correlacional y no experimental. Para llevar a cabo
su investigacion us6 como instrumento para realizar la investigacion la encuesta realizada se aplico
a una muestra de 42 empleados. La autora pudo concluir en que, a pesar de la insatisfaccion del

clima organizacional, los trabajadores logran mantener un buen desempefio laboral en la empresa.
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Asimismo, recomend6 implementar un reglamento que sea interno con reglas que faciliten y
generen seguridad a los colaboradores. La investigacion se toma como antecedente, porque usa las

mismas variables que se utilizan en esta investigacion.

2.1.2. Antecedentes internacionales.

Lépez (2021) en su investigacion nombrada “Clima organizacional y desempefio laboral:
propuesta metodoldgica para la universidad politécnica salesiana sede Guayaquil”. EIl objetivo
principal de la investigacion fue determinar en qué medida el clima organizacional incide en el
desempefio laboral del personal administrativo de la universidad que es objeto de estudio. La
autora utiliz6 un método analitico, descriptivo, exploratorio y correlacional y cuenta con un disefio
transversal. La autora utilizé6 como herramienta de investigacion la encuesta, que fue realizada al
personal de este centro laboral, que fue una muestra de 52 colaboradores. Asimismo, la autora
concluye que efectivamente existe relacion directa del clima organizacional en el desempefio
laboral del personal administrativo de la UPS de la sede Guayaquil. A su vez, la autora sugiere que
es importante dar a conocer a los empleados de las diversas areas administrativas sobre los
resultados alcanzados a nivel de la empresa en un cierto periodo determinado, como forma de
mejorar el clima organizacional. Es importante destacar que se considera esta investigacion como
un antecedente relevante, dado que aborda el tema del clima organizacional que también es

variable de estudio en la presente investigacion.

Garcés (2021) en investigacion con titulo “El clima organizacional en el desempefio laboral del
personal de ferrocarriles del Ecuador empresa publica”. El objetivo principal fue determinar el
clima organizacional en el desempefio laboral del personal de ferrocarriles de una empresa publica.
Asimismo, tiene un enfoque cuantitativo, es correlacional y exploratoria. Presenta una poblacion

estimada de 335 colaboradores y 75 colaboradores fue parte de la muestra. Asimismo, el método
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utilizado para recopilar informacion en el estudio fue a través de una encuesta. En su conclusion,
el autor sefialo que los trabajadores percibieron un clima laboral muy bajo, lo que sugiere que el
ambiente de trabajo no es satisfactorio y hay varios aspectos que requieren mejoras. También,
recomienda la implementacion de procedimientos especificos para mejorar el clima
organizacional, los cuales deben estar enfocados en los factores que estan por debajo del promedio
establecido por el Ministerio de Trabajo. Ademas, el estudio del autor es relevante para la actual
investigacion, ya que se enfoca en el andlisis de las variables de clima organizacional y desempefio
laboral, algunas de sus dimensiones previamente establecidas, lo que puede proporcionar

informacidn util para el desarrollo efectivo del presente trabajo.

Santamaria (2020) en su investigacion “Incidencia del clima organizacional en el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa Datapro S.A.”. El principal objetivo la interrogante de
¢Cual es la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de
la Empresa Datapro S.A.?. Esta investigacion tuvo un método descriptivo, explicativo y
correlacional y se aplicé un disefio no experimental — cuantitativa, correlacional — causal y
transversal. La muestra utilizada para la investigacion al total de la poblacion de la empresa, es
decir, 106 trabajadores; a los cuales se les aplicd un cuestionario compuesto por 32 interrogantes.
Este instrumento fue seleccionado para recolectar los datos necesarios en el estudio. El autor
enfatizd que existe efectivamente una relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral del personal de la empresa Datapro S.A. A su vez, recomienda que se deberia establecer
un sistema de comunicacion estructurada y participativo para mejorar la realizacion de las
actividades dentro de la empresa y que sirva como canal idoneo y de mejora permanente entre los
trabajadores de la empresa. La investigacidn contribuye de manera positiva, ya que estudia las dos

variables y a su vez una de las dimensiones e indicadores usados en la matriz de consistencia.
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Moranch (2019) en su investigacion “Clima organizacional y su incidencia en el desempefio
laboral de la comercializadora ecuatoriana de calzado Comecsa S.A. del Cantdn La Libertad,
Provincia de Santa Elena, Afio 2018”. El objetivo principal fue determinar la incidencia de la
variable clima organizacional en la variable desempefio laboral con el fin de elaborar un plan de
mejora del clima organizacional de la empresa en mencion. La investigacion utilizd un método
mixto y un disefio no experimental de corte transversal de tipo descriptivo y correlacional. Para
recopilar los datos, la investigadora empled dos instrumentos: una entrevista realizada a la jefa de
talento humano y un cuestionario aplicado a una muestra de 51 trabajadores de la organizacion.
La entrevista tuvo como objetivo obtener informacion cualitativa sobre el clima organizacional y
su impacto en el desempefio laboral, mientras que el cuestionario busco recopilar datos
cuantitativos sobre la percepcion de los empleados acerca del clima organizacional en la empresa.
Al finalizar el estudio, se lleg6 a la conclusion de que el clima organizacional tenia una influencia
positiva en el desarrollo de las actividades de los empleados de Comecsa S.A. Ademas, se
determind que la empresa poseia un clima laboral positivo en general. Como recomendacion, se
sugirio fortalecer y optimizar el clima laboral con el objetivo de maximizar la productividad de la
organizacion. Es importante destacar que esta investigacion resulta significativa debido a que
determina el impacto del clima organizacional en el desempefio laboral y propone medidas de
mejora basadas en los resultados obtenidos. Estas conclusiones y recomendaciones contribuyen al

desarrollo de futuros estudios relacionados con este tema.

Lopez (2018) en su investigacion “El clima organizacional y el desempefio de funciones de los
trabajadores de Megaprofer S.A. del Canton Ambato, de la provincia de Tungurahua”. El objetivo
principal fue analizar la influencia del clima organizacional en el desempefio de las funciones del

personal de la institucion que es objeto de estudio. Para llevar a cabo la investigacion, el autor
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utilizd un método mixto y un disefio no experimental de caracter transversal de tipo exploratorio,
descriptivo y correlacional. El instrumento utilizado para la investigacion consistié en un
cuestionario de 10 preguntas, el cual fue aplicado a una muestra de 80 trabajadores. Al finalizar el
estudio, se llegd a la conclusion de que existe un ambiente laboral favorable en el area
administrativa de Megaprofer S.A., lo cual tiene un impacto positivo en la eficacia de las funciones
realizadas por los empleados. Ademas, se hizo la recomendacion de fortalecer el ambiente de
trabajo para fomentar un rendimiento 6ptimo y, de esta manera, aumentar la productividad en la
organizacion. Es importante destacar que esta investigacion resulto relevante para el presente
estudio de tesis, ya que aborda las mismas variables y utiliza un cuestionario como instrumento

para validar sus hipétesis.

2.2. Bases teoricos — cientificas.

2.2.1. Marco Histérico

2.2.1.1. Variable Clima organizacional

Chiavenato (2013) describe al clima organizacional como "el conjunto de caracteristicas o
propiedades del ambiente interno de una organizacién, segln son percibidas por quienes trabajan
en ella y que influyen en la conducta de las personas™” (p. 319). El autor enfatiza el valor de las
percepciones del personal sobre el ambiente interno de la organizacion, y codmo estas percepciones
pueden afectar en el comportamiento del personal. Ademas, enfatiza en que el clima

organizacional se compone de diferentes caracteristicas o propiedades del entorno laboral.

Litwin y Stringer (1968) definieron al concepto del clima organizacional como “Propiedades del
ambiente de trabajo que son percibidas directa e indirectamente por los empleados y que influyen
en su conducta” (p. 35). Segun estos autores, es importante que los empleados tengan una

percepcion clara y precisa de su ambiente de trabajo, ya que esto puede influir directamente en su
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comportamiento y rendimiento en la empresa. En definitiva, el clima organizacional es un aspecto
crucial que debe ser considerado por las empresas para asegurar el bienestar y la satisfaccion de

sus empleados, lo que a su vez se traducird en un mejor desempefio de la organizacion.

Denison (1990) definid el clima organizacional como "los valores, creencias y practicas que
caracterizan a una organizacion y que dan forma a su ambiente interno” (p. 2). El autor, se refiere
a que los empleados perciben la cultura y el ambiente de su organizacion. Este clima percibido
puede ser positivo 0 negativo, y puede influir en la motivacion, la satisfaccion, el compromiso y

el desempefio de los empleados.

Antecedentes historicos del clima organizacional

El estudio del clima organizacional tiene sus origenes en la década de 1930, cuando los
investigadores comenzaron a interesarse por la relacion entre el ambiente de trabajo y la
productividad laboral. Durante este tiempo, el clima organizacional se consideraba como un
concepto difuso y dificil de medir. Los investigadores se centraban en observar la dindmica del
grupo y las interacciones sociales entre los miembros de la organizacion para identificar factores

que pudieran influir en la productividad.

Uno de los estudios mas influyentes de la época fue el realizado por Elton Mayo y sus colegas en
la fabrica de Western Electric en Hawthorne, Chicago, a mediados de la década de 1920 hasta la
década de 1930. Este estudio, conocido como los “Experimentos de Hawthorne”, los cuales fueron
llevados a cabo por un equipo de investigadores de la Universidad de Harvard y estaban destinados

a investigar la relacion entre las condiciones de trabajo y la productividad de los empleados.

Inicialmente, los experimentos se centraron en la influencia de las condiciones fisicas del entorno

de trabajo, como la iluminacion, en el rendimiento laboral. Sin embargo, los investigadores pronto
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se dieron cuenta de que los resultados no eran consistentes y que otros factores estaban influyendo

en el comportamiento de los trabajadores.

Uno de los descubrimientos méas sorprendentes de los experimentos fue el efecto de la atencion y
el reconocimiento en la productividad de los empleados. Cuando los investigadores mostraban
interés en los trabajadores y les brindaban atencidén especial, independientemente de las
condiciones de trabajo, se observaba un aumento en la productividad. Este fendmeno se conocid
como el "efecto Hawthorne". Este descubrimiento llevd a un cambio de enfoque en los
experimentos. Se comenzo a prestar atencion a los aspectos sociales y psicologicos del entorno
laboral, como las relaciones entre los empleados, la comunicacién y la participacion en la toma de
decisiones. Los investigadores concluyeron que estos factores tenian un impacto significativo en

la motivacion y el comportamiento de los trabajadores.

El estudio de los Experimentos de Hawthorne tuvo un impacto duradero en el campo de la
psicologia y la gestion organizacional. Destacé la importancia de considerar los aspectos sociales
y psicoldgicos en el lugar de trabajo y reconocié la influencia del clima organizacional en el

rendimiento y el bienestar de los empleados.

Entre la década de 1930 y 1940, Kurt Lewin en sus investigaciones desarroll6 ideas y teorias
fundamentales, como la teoria de campo, estilos de liderazgo, ente otras; que sentaron las bases

para el estudio del clima organizacional y su impacto en el comportamiento de los empleados.

En el contexto de las organizaciones, Lewin sostenia que el clima organizacional era un factor
crucial que afectaba el comportamiento y el desempefio de los empleados. El clima organizacional
se referia al ambiente psicolégico y emocional en una organizacidn, incluyendo las normas, los

valores y las expectativas compartidas por los miembros. Asimismo, argumentaba que el clima
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organizacional influye en la motivacion, la satisfaccion laboral y la productividad de los
empleados. Ademas, sefialaba que el clima organizacional podia ser moldeado y cambiado
mediante la manipulacion de las fuerzas sociales y las dinamicas grupales dentro de la

organizacion.

Durante la década de 1960, Rensis Likert realiz6 importantes contribuciones, ya que sus
investigaciones y teorias sobre los estilos de liderazgo, los sistemas de gestion y la medicion del

clima organizacional tuvieron un impacto significativo en el campo de la gestion organizacional.

En su investigacion sobre los estilos de liderazgo de Likert, el autor propuso una teoria de los
estilos de liderazgo que se basa en cuatro categorias: autoritario-coercitivo, autoritario-
benevolente, consultivo y participativo. Segun Likert, el estilo de liderazgo participativo, que
involucra la participacion activa de los empleados en la toma de decisiones, es el mas efectivo y

beneficioso para el desempefio y la satisfaccion laboral.

En su investigacidn de sistemas de gestion de Likert, el autor desarrollé6 un modelo de sistemas de
gestidn que clasifica a las organizaciones en cuatro tipos segun sus practicas y estructuras: sistema
de gestion explotador, sistema de gestion autoritario, sistema de gestion benevolente y sistema de
gestién participativo. Segan Likert, el sistema de gestion participativo, en el cual se fomenta la
colaboracion y la participacion de los empleados, es el mas efectivo para lograr altos niveles de

productividad y satisfaccion.

En su investigacién sobre la medicion del clima organizacional, Likert también realiz
contribuciones significativas en la medicion del clima organizacional. Desarrolld una escala de

cuatro puntos para evaluar el clima organizacional, que abarca dimensiones como el liderazgo, la
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comunicacion, la toma de decisiones y la motivacion. Esta escala proporciona una forma de medir

y comprender el ambiente psicolégico y social en una organizacion.

Likert defendia la idea de que el liderazgo participativo y los sistemas de gestion colaborativos
eran mas efectivos para fomentar el compromiso de los empleados y mejorar el rendimiento

organizacional.

La década de 1970, fue un periodo de cambios sociales, econdmicos y legislativos que tuvieron un
impacto en el clima laboral. Los movimientos laborales, las crisis econdmicas, los cambios en la
legislacion laboral y los movimientos de igualdad y diversidad fueron algunos de los eventos y

tendencias més relevantes en relacion con el clima laboral durante ese tiempo.

El autor Richard E. Walton fue un autor destacado en el ambito del clima laboral y las relaciones
laborales. En el afio 1976 Walton desarroll6 el concepto de "modelo de sistemas de relaciones
laborales” en su libro "The New Industrial Relations junto con Paul R. Lawrence. Este modelo
propuso un enfoque mas integrador y colaborativo de las relaciones laborales, alejandose del
enfoque tradicional de conflicto entre empleadores y empleados. EI modelo se basaba en la idea
de que las relaciones laborales podian ser beneficiosas para todas las partes involucradas y que la

cooperacion y la colaboracion eran fundamentales para lograr un clima laboral saludable.

Ademas de su trabajo en relaciones laborales, Walton también realiz6 contribuciones importantes
en el campo de la gestién de recursos humanos. Fue uno de los pioneros en promover la idea de
que los empleados son un recurso estratégico y que la gestion de recursos humanos desempefia un
papel crucial en el éxito de una organizacién. Sus investigaciones y publicaciones influyeron en el
desarrollo de practicas de gestion de recursos humanos centradas en el desarrollo del personal, la

participacion de los empleados y la mejora del clima laboral.
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En la década de 1980, el autor Edgar H. Schein publico varios trabajos importantes relacionados
con la cultura organizacional, sus contribuciones se centran en comprender como la cultura de una

organizacion influye en el comportamiento de los empleados y en el clima laboral.

Uno de los libros méas importantes de Schein fue cultura organizacional y liderazgo, que fue
publicado en 1985, donde examina la importancia de la cultura organizacional y su relacion con el
liderazgo. En este libro, Schein explora como la cultura afecta la forma en que se toman decisiones,
se resuelven los problemas y se interactlia en una organizacion. También propone estrategias para

gestionar y cambiar la cultura organizacional.

Entre la década de 1990 — 2000, en esta época se produjo un aumento significativo en el estudio
del clima organizacional, con un enfoque particular en la satisfaccion laboral, el compromiso de
los empleados y su impacto en los resultados organizacionales. Varios estudios e investigaciones
se llevaron a cabo para comprender mejor estos aspectos y desarrollar herramientas y metodologias

para medir y mejorar el clima organizacional.

El estudio realizado por Daniel Denison en 1990 fue uno de los mas destacados, ya que propuso
un modelo de clima organizacional donde la base se establecia en cuatro factores; misién y vision,
adaptabilidad, implicacion y consistencia. El estudio de Denison involucré a numerosas
organizaciones en diferentes sectores y se baso en la recopilacion de datos a través de cuestionarios
y entrevistas. Denison y su equipo evaluaron las percepciones de los empleados sobre el clima
organizacional y las compararon con los resultados financieros y la satisfaccion laboral de las
organizaciones. Su estudio demostr6 que las organizaciones con un clima favorable en estos

aspectos tenian un mejor desempefio financiero y una mayor satisfaccion de los empleados.
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En las Gltimas décadas, el estudio del clima organizacional se ha expandido ain mas para incluir
cémo las organizaciones pueden crear un ambiente de trabajo positivo y productivo para sus
empleados. En general, la comprension del clima organizacional ha evolucionado de una
perspectiva centrada en el control y la motivacion de los empleados a una perspectiva mas amplia
que considera como la cultura y los valores organizacionales influyen en el comportamiento y la

satisfaccion de los empleados.

En la actualidad, el estudio del clima organizacional sigue siendo un tema de gran interés en la
gestion de recursos humanos, ya que se reconoce que un clima organizacional positivo puede
mejorar la productividad laboral, reducir la rotacion de personal y aumentar la satisfaccion laboral

de los empleados.

Figura 4

Antecedentes del clima organizacional

ANTECEDENTES CLIMA ORGANIZACIONAL
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2.2.1.2. Variable Desempefio laboral

Chiavenato (2007), define al desempeio laboral como “el comportamiento de los individuos que
conforman la organizacion orientada a alcanzar efectivamente los objetivos formulados por la
misma” (p.245). Es decir, el desempeiio se mide en términos de la efectividad con la que los
empleados realizan sus tareas y responsabilidades con el fin de contribuir con el cumplimiento de
los objetivos establecidos por la organizacion. Esta definicion resalta la importancia de la
alineacion entre los objetivos de la organizacion y que su comportamiento se ve reflejado en su

trabajo diario.

Alles (2015) define al desempefio laboral como "La capacidad que tiene una persona de cumplir

con los objetivos y metas esperados en su puesto de trabajo, considerando las competencias y
conocimientos requeridos, las caracteristicas del ambiente laboral y los recursos disponibles™
(p.378). Es importante considerar los diferentes factores que afecten el desempefio laboral del
personal, por ejemplo, las habilidades y conocimientos necesarios, el ambiente laboral y los

medios disponibles para cumplir con los objetivos establecidos.

Drucker (1954) define al desempefio laboral como “la contribucion efectiva del trabajador a los
objetivos y metas de la organizacion”. (p. 81). En otras palabras, el desempefio laboral se refiere a
la capacidad del trabajador para realizar sus tareas y funciones de manera efectiva y eficiente, con

el fin de contribuir al éxito y la productividad de la organizacion en general.

Antecedentes histéricos del desempefio laboral

Desde una perspectiva historica, el estudio del desempefio laboral se ha enfocado principalmente

en la medicion de la cantidad y calidad de la produccion. Esto se debe a que, en las primeras



45

fabricas y sistemas de produccion en serie, la medicion del rendimiento era crucial para el éxito de

la empresa.

Los antecedentes historicos del estudio del desempefio laboral se pueden remontar a la Revolucion
Industrial a fines del siglo XVIII y principios del siglo XIX, cuando las fabricas comenzaron a
utilizar sistemas de produccién en serie para aumentar la produccién y a su vez reducir costos.
Estos sistemas requerian una gran cantidad de trabajadores para llevar a cabo tareas especializadas
y repetitivas. En este contexto, la medicion de la productividad se volvi6 esencial para el éxito de

la empresa y se desarrollaron diferentes sistemas para medir el rendimiento de los trabajadores.

En la década de 1910, Frederick Winslow Taylor, considerado el padre de la administracion
cientifica, en su obra “Principios de la administracion cientifica”, propuso un enfoque sistematico
y cientifico para la administracion, que se basaba en la observacion, la medicién y la mejora
continua de los procesos productivos. Asimismo, desarrollé un sistema de incentivos basado en la
medicién del rendimiento de los trabajadores. Este sistema se centraba en la mejora de la eficiencia
y la productividad de los trabajadores a través de la medicion del tiempo y la simplificacion de los

procesos.

En la década de 1930, El investigador Elton Mayo llevé a cabo los Experimentos de Hawthorne
en la fabrica Western Electric en Hawthorne, Illinois, entre 1927 y 1932. Estos experimentos

tuvieron un gran impacto en el estudio de las relaciones laborales y el desempefio de los empleados.

A medida gue se avanzaba con la investigacion Mayo, se dio cuenta de que los aspectos sociales
y psicoldgicos eran cruciales en el entorno laboral. Descubri6 que el interés y la atencion que los
supervisores y gerentes mostraban hacia los empleados tenian un impacto significativo en su

satisfaccion y productividad. Estos hallazgos desafiaron las ideas predominantes de la época, que
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se centraban principalmente en el enfoque de la administracion cientifica y la maximizacion de la

eficiencia.

Los experimentos de Hawthorne y las conclusiones de Elton Mayo destacaron la importancia de
los factores sociales y psicoldgicos en el desempefio laboral. Estos hallazgos sentaron las bases
para el enfoque de las relaciones humanas en el estudio del desempefio laboral, que se desarrollo
en las décadas siguientes y se centrd en aspectos como la motivacion, la satisfaccion laboral, la

comunicacion y las relaciones sociales en el entorno laboral.

En la década de 1940, surgio el modelo de sistemas de retroalimentacion propuesto por Nobert
Wiener, que implicaba la evaluacion regular del desempefio de los empleados y la
retroalimentacion sobre su rendimiento. Este modelo se basa en la idea de que el rendimiento
laboral se puede mejorar a través de un proceso de retroalimentacion continua. Esto implica la
definicidn clara de objetivos y expectativas de desempefio, la medicion regular del rendimiento y
la retroalimentacion sobre el mismo, con el fin de identificar fortalezas y areas de mejora y

establecer un plan de accion para mejorar el desempefio.

En la década de 1950, Abraham Maslow y Frederick Herzberg fueron dos autores influyentes en

esta epoca.

Primero, Maslow desarroll6 la teoria de la jerarquia de las necesidades, que plantea que las
personas tienen una serie de necesidades que deben satisfacer para alcanzar su maximo potencial
y desempefio. Estas necesidades incluyen las necesidades fisioldgicas basicas (como comida, agua
y refugio), las necesidades de seguridad, las necesidades sociales, las necesidades de estima y
finalmente, las necesidades de autorrealizacion. Maslow argument6 que una vez que se satisfacen

las necesidades en un nivel, las personas se motivan para buscar la satisfaccidn de las necesidades
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en el siguiente nivel superior. Su teoria proporciond una perspectiva importante sobre la
motivacion de los empleados y como las organizaciones pueden apoyar su crecimiento y desarrollo

personal.

Segundo, Herzberg propuso la teoria de los factores o también conocida como la teoria de
motivacion — higiene o la teoria de los factores motivacionales y de higiene, que identifica dos
conjuntos de factores que influyen en la satisfaccion y la motivacion de los empleados. Los factores
motivacionales, como el logro, el reconocimiento, el crecimiento y la responsabilidad, se
relacionan con el contenido del trabajo y tienen un impacto positivo en la motivaciéon y el
desempefio de los empleados. Por otro lado, los factores de higiene, como el salario, las
condiciones de trabajo, la seguridad laboral y las politicas organizacionales, se relacionan con el
entorno y las condiciones de trabajo, y su presencia evita la insatisfaccion, pero no necesariamente
contribuye a la motivacion y al rendimiento. Herzberg argumento que la satisfaccion en el trabajo
y la motivacidn estan influenciadas tanto por los factores motivacionales como por los factores de
higiene, y que ambos deben ser abordados para lograr un desempefio 6ptimo y la satisfaccion de

los empleados.

En la década de 1960, Douglas McGregor: En su libro “The Human Side of Enterprise” presento6
la teoria X e Y, que describe dos enfoques diferentes sobre como los gerentes perciben a sus
empleados y como estas percepciones afectan el desempefio. La teoria X asume que los empleados
son inherentemente perezosos y necesitan ser controlados y dirigidos de cerca. En contraste, la
teoria Y asume que los empleados son intrinsecamente motivados y buscan desafios y
responsabilidades en su trabajo. McGregor argumentaba que la forma en que los gerentes perciben
a sus empleados tiene un impacto significativo en su desempefio y satisfaccion laboral. Si los

gerentes tienen una vision negativa de sus empleados y adoptan un enfoque de control y
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supervision excesiva (Teoria X), es probable que se genere desmotivacion y bajo desempefio. Por
el contrario, si los gerentes tienen una vision positiva de sus empleados y les brindan oportunidades
de desarrollo y autonomia (Teoria Y), es mas probable que los empleados se sientan

comprometidos y alcancen un alto nivel de desempefio.

Una de estas teorias es la Teoria de la Motivacion de Expectativas, propuesta por Victor VVroom
en 1964, que afirma que la motivacion de un individuo para realizar una tarea esta determinada
por tres factores: la expectativa de que su esfuerzo conducird a un rendimiento adecuado, la
expectativa de que un rendimiento adecuado conducira a recompensas Yy la valoracion que hace el
individuo de esas recompensas. Segln esta teoria, la motivacién es un producto de la

multiplicacion de estos tres factores, lo que se conoce como la "formula de expectativa™.

Esta teoria tiene implicaciones importantes para la gestion del desempefio, ya que sugiere que los
empleados estdn motivados cuando perciben que sus esfuerzos estan siendo recompensados y que
es importante que los empleados entiendan la relacién entre el rendimiento y las recompensas para
que puedan ser motivados a trabajar de manera efectiva. Ademas, esta teoria enfatiza la
importancia de la retroalimentacion en la gestion del desempefio, ya que permite a los empleados
ver la relacion entre su rendimiento y las recompensas esperadas, lo que puede aumentar su

motivacion para trabajar de manera efectiva.

En la década de 1970, present6 una teoria importante que es la Teoria de la autoeficacia de Albert
Bandura, que sostiene que las creencias de un individuo sobre su capacidad para realizar una tarea
con éxito son un factor importante en su desempefio. Segun Bandura, la autoeficacia puede influir
en la motivacion, el desempefio y la perseverancia de un individuo en la realizacion de una tarea.

Asimismo, menciona que las personas no solo se motivan por la expectativa de resultados positivos
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(como lo propone la Teoria de la Motivacion de Expectativas de Vroom), sino también por la

creencia en su capacidad para lograr esos resultados positivos.

Bandura afirma que los individuos con alta autoeficacia tienen mayor confianza en su capacidad
para alcanzar sus objetivos y, por lo tanto, estin mas motivados para lograrlos. Por otro lado,
aquellos con baja autoeficacia pueden tener dudas sobre su capacidad para alcanzar los objetivos

y, por lo tanto, estar menos motivados.

Por ejemplo, si un trabajador tiene alta autoeficacia en una tarea especifica, es mas probable que
se sienta motivado y comprometido para realizarla con éxito, mientras que, si tiene baja
autoeficacia, puede sentirse desmotivado y tener menos confianza en su capacidad para realizar la
tarea. Ademas, la teoria de la autoeficacia sugiere que la retroalimentacion y la experiencia son

factores importantes en la construccion de la autoeficacia de una persona.

La teoria de la autoeficacia de Bandura ha tenido una gran influencia en el estudio del desempefio
laboral, ya que sugiere que la creencia en la capacidad propia puede ser un factor importante en la
motivacion y el rendimiento de los empleados. Ademas, ha llevado a un enfoque en la capacitacion
y el desarrollo de habilidades para aumentar la autoeficacia y mejorar el desempefio de los

trabajadores.

En la década de 1980, Locke y Latham realizaron el estudio titulado "Goal Setting: A Motivational
Technique That Works". Este estudio se centrd en el impacto de la fijacion de metas en el
desemperfio laboral. Donde, los autores argumentaron que las metas claras y desafiantes
proporcionan una direccién clara, aumentan el esfuerzo y la persistencia, y mejoran la calidad del
desempefio. El estudio de Locke y Latham no solo proporciond evidencia empirica sobre los

beneficios de la fijacion de metas, sino que también identific6 los principios clave para establecer
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metas efectivas. Estos principios incluyen la importancia de la participacion activa de los
empleados en el establecimiento de metas, el establecimiento de metas especificas y medibles, el
establecimiento de metas desafiantes pero alcanzables, y la retroalimentacion regular sobre el

progreso hacia las metas.

En la década de 1990, Pfeffer y Sutton en el afio 1999 realizaron el estudio titulado "Knowing
What to Do Is Not Enough: Turning Knowledge into Action”. En este estudio, Pfeffer y Sutton
examinaron la brecha entre el conocimiento teérico y la implementacion practica en el &mbito
laboral. Argumentaron que tener conocimiento sobre como mejorar el desempefio no es suficiente
si no se lleva a cabo la accion correspondiente. Los autores identificaron barreras organizativas y

culturales que dificultan la implementacion efectiva del conocimiento en el lugar de trabajo.

El estudio de Pfeffer y Sutton resalté la importancia de la implementacion activa de estrategias y
préacticas basadas en el conocimiento. Destacaron la necesidad de superar barreras como la
resistencia al cambio, la falta de alineacion de incentivos y la cultura organizacional que no apoya

la accion basada en el conocimiento.

Actualmente, existen diversas teorias y enfoques que estudian el desempefio laboral, que se han
adaptado a los diferentes cambios que han ido existiendo, que no solo se adaptan a la necesidad de
la empresa sino del trabajador o grupo de trabajadores para que en conjunto puedan obtener el

resultado estimado.
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Figura 5

Antecedentes del desempefio laboral
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Nota. Elaboracién propia

2.2.2. Marco Legal

En el Per(, existen leyes laborales y regulaciones que establecen ciertos derechos y obligaciones
para los empleadores y trabajadores, asi como mecanismos para resolver conflictos laborales. Sin
embargo, no existe una ley especifica que regule directamente el clima laboral en las empresas ni
el desempefio laboral de los trabajadores, No obstante, existen algunas leyes que, de manera

indirecta, tienen relacién con la creacion de un buen clima laboral. Algunas de estas leyes son:

1. Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y competitividad laboral, es una de las mas
importantes en el ambito laboral en Perd. Es una legislacion que tiene como objetivo principal
motivar las competencias de los trabajadores para lograr consolidar su desempefio laboral.

Entre los aspectos mas destacados del Decreto Legislativo N° 728 se encuentran los siguientes:
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Contrato de trabajo:

La ley establece las bases para la formalizacion del contrato de trabajo entre el empleador
y el trabajador. Define los tipos de contratos, su duracion y los requisitos para su validez.
Jornada laboral:

Establece la duracion méaxima de la jornada laboral regular, asi como las condiciones para
el trabajo en horas extraordinarias y los descansos obligatorios.

Remuneracion:

Establece los criterios para la determinacion de la remuneracion minima y regula el pago
de salarios, bonificaciones y beneficios sociales. También aborda el tema de las retenciones
y deducciones permitidas en la remuneracion.

Vacaciones:

Establece los derechos y procedimientos relacionados con las vacaciones anuales pagadas
de los trabajadores.

Despidos y ceses laborales:

Regula los procedimientos y las indemnizaciones en casos de despidos, ceses laborales y
otras situaciones de terminacion de la relacion laboral.

Seguridad y salud en el trabajo:

Establece las normas y obligaciones para garantizar la seguridad y salud de los trabajadores

en su lugar de trabajo.
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Figura 6

Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y competitividad laboral
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Nota. Elaboracion propia.

Decreto Legislativo N° 854, modificado por la Ley N° 27671, Ley de jornada de trabajo,
horario y trabajo en sobretiempo. El objetivo de esta ley es regular las horas de trabajo,
establecer los limites de la jornada laboral y garantizar el pago adecuado por las horas
trabajadas fuera de la jornada regular.
e Jornada de trabajo:
El Decreto Legislativo N° 854 establece que la jornada de trabajo regular en Per no debe
exceder las 8 horas diarias ni las 48 horas semanales. Sin embargo, es posible acordar una
distribucion irregular de la jornada, siempre y cuando se cumplan ciertos requisitos legales.
e Horario de trabajo:
La normativa establece que los empleadores deben fijar un horario de trabajo que permita
el descanso minimo de 8 horas consecutivas entre jornadas laborales. Ademas, se deben

otorgar descansos obligatorios durante la jornada, como el tiempo para el almuerzo.
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e Trabajo en sobretiempo:
El Decreto Legislativo N° 854 regula el trabajo en sobretiempo, que se define como el
tiempo trabajado por encima de la jornada regular. Establece que el trabajo en sobretiempo
no debe exceder las 2 horas diarias ni las 4 horas en casos excepcionales debidamente
justificados. Ademas, se debe pagar un recargo adicional por las horas trabajadas en

sobretiempo.

Figura 7
Decreto Legislativo N° 854, modificado por la Ley N° 27671, Ley de jornada de trabajo,
horario y trabajo en sobretiempo.
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Nota. Elaboracién propia.

Ley N° 30222, Ley que modifica la ley N° 29783 de Seguridad y Salud en el Trabajo. Esta
modificacion tiene como objetivo fortalecer la gestion de la seguridad y salud en el trabajo,

asi como mejorar las condiciones laborales y prevenir riesgos ocupacionales.
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Ampliacién de la responsabilidad del empleador: La Ley N° 30222 amplia la responsabilidad

del empleador en materia de seguridad y salud en el trabajo. Se establece que el empleador

debe garantizar la implementacion y el cumplimiento de las medidas de prevencion de riesgos

laborales, asi como promover una cultura de seguridad y salud en la empresa.

Participacion de los trabajadores:

La modificacion de la ley promueve una mayor participacion de los trabajadores en la
gestion de la seguridad y salud en el trabajo. Se establece la obligacion de realizar
consultas y capacitar a los trabajadores sobre los riesgos laborales y las medidas de
prevencion. También se fomenta la conformacion de comités de seguridad y salud en el
trabajo con la participacion de los trabajadores.

Evaluacion de riesgos laborales:

La ley refuerza la importancia de la evaluacion de riesgos laborales en las empresas. Se
establece que los empleadores deben identificar y evaluar los riesgos laborales presentes
en su lugar de trabajo, y adoptar medidas de prevencion y control adecuadas para proteger
la seguridad y salud de los trabajadores.

Registro de accidentes de trabajo y enfermedades ocupacionales:

La Ley N° 30222 establece la obligacion de llevar un registro de los accidentes de trabajo
y las enfermedades ocupacionales ocurridas en la empresa. Esto incluye la notificacion
de los incidentes, la investigacion de las causas y el seguimiento de las acciones
correctivas implementadas.

Fortalecimiento de la supervision y sanciones:

La modificacion de la ley busca fortalecer la supervision de las condiciones de seguridad

y salud en el trabajo. Se establecen mayores facultades y recursos para las autoridades
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competentes encargadas de realizar inspecciones y fiscalizaciones. Ademas, se

incrementan las sanciones por incumplimiento de las normas de seguridad y salud en el

trabajo.

Figura 8

Ley N° 30222, Ley que modifica la ley N° 29783 de Seguridad y Salud en el Trabajo

REGISTRO DE
ACCIDENTES DE
TRABAJOYY
ENFERMEDADES
OCUPACIONALES

PARTICIPACION DE
L0S
TRABAJADORES
EVALUACION DE
RIESGOS
LEY N¢ 30222, LEY LABORALES
QUE MODIFICA LA
LEY N"29783 DE
SEGURIDAD Y SALUD
ENEL TRABAJC.
FORTALECIMIENTO
DE LA SUPERVISION
Y SANCIONES

Nota. Elaboracion propia.

2.2.3. Marco teorico

2.2.3.1. Clima organizacional

Alvarez et al. (2019) definen al clima organizacional como “un factor elemental en el desarrollo y

rendimiento de las organizaciones, es el ambiente de trabajo que perciben los empleados y es

también el escenario en que desarrollan su actividad laboral y que influye en su conducta” (p. 98).

Es decir, que cuando existe un clima laboral armonioso, se garantiza el cumplimiento de todas las
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dinamicas relacionadas con las actividades laborales, productivas y administrativas. Esto, a su vez,
contribuira al crecimiento en el desempefio laboral, tanto desde el punto de vista técnico como

profesional, de todo el personal que forma parte de la organizacion.

Chiavenato (2011) describe al clima organizacional como “la cualidad o propiedad del ambiente
de la organizacion que perciben o experimentan por quienes trabajan en ella y que influyen en la
conducta de las personas” (p. 50). El autor enfatiza el valor de las percepciones del personal sobre
el ambiente interno de la organizacién, y como estas percepciones pueden afectar en el
comportamiento del personal. Ademas, enfatiza en que el clima organizacional se compone de

diferentes caracteristicas o propiedades del entorno laboral.

Robbins (2009) determina al clima laboral como “el ambiente humano o social en el cual las
personas trabajan y que estd compuesto por las percepciones que los empleados tienen sobre las
politicas, précticas y procedimientos existentes en la organizacion, asi como por la comunicacion
entre los miembros de la organizacion y la calidad de los incentivos y recompensas” (p. 563). El
autor destaca la importancia de como los empleados perciben di diferentes elementos de la
organizacion, tales como las politicas, acciones y protocolos, asi como las interacciones sociales y

la calidad de las recompensas y motivaciones.

Denison (1990) define al clima organizacional como “el reflejo de los valores, las creencias y los
comportamientos que caracterizan a una organizacion” (p. 21). El autor sefiala que estos elementos
son la base de la cultura organizacional y se reflejan en la percepcion de los empleados sobre su
ambiente laboral. Es decir, Si los empleados perciben que la organizacion valora la innovacion y
el trabajo en equipo, por ejemplo, es probable que el clima organizacional sea positivo y fomente

la colaboracién y la creatividad. Por otro lado, si los empleados perciben que la organizacion valora
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el control y la jerarquia, es probable que el clima organizacional sea negativo y se caracterice por

la rigidez y la falta de autonomia.

Likert (1961) define al clima organizacional como “las caracteristicas subjetivas o personales de
la organizacion que se pueden percibir directamente o inferir indirectamente a partir de las
descripciones de las estructuras formales e informales, los sistemas y procedimientos, y el
comportamiento manifiesto de los miembros de la organizacion” (p. 4). Es decir, que el clima
organizacional se basa en las percepciones subjetivas de los miembros de la organizacion y se
puede inferir a partir de diferentes aspectos de la organizacién, como su estructura, sistemas,

procedimientos y comportamiento de los miembros.

Importancia del clima organizacional en las empresas.

El clima organizacional es esencial para el funcionamiento de una organizacion, ya que tiene
impacto en la satisfaccion del personal de trabajo y, en consecuencia, en su rendimiento. Los
empleados que trabajan en un ambiente positivo y acogedor suelen ser mas productivos, creativos
y comprometidos con la empresa, lo que resulta en una mayor eficiencia y rentabilidad para la

organizacion.

Ademas, un clima organizacional favorable también puede ayudar a retener y atraer a los mejores
talentos, lo que es determinante para alcanzar el exito a largo plazo de una empresa. Asimismo,
los empleados que disfrutan de su trabajo y se sienten valorados son mas propensos a permanecer

en la empresa y a recomendarla a otros.

Por otro lado, un clima organizacional negativo puede generar estrés, desmotivacion y conflictos
entre los empleados, lo que puede afectar negativamente el rendimiento laboral y aumentar la tasa

de rotacion de personal. Ademas, un clima organizacional desfavorable también puede afectar la
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imagen de la empresa y su capacidad para atraer nuevos talentos y clientes. Asimismo, Robbins
(2009) menciona que "El clima organizacional puede afectar el desempefio de los empleados, su
satisfaccion laboral y su compromiso con la organizacion. Un clima positivo puede mejorar el

bienestar de los empleados y su motivacion para trabajar duro y ser productivos” (p. 394).

Factores que influyen en el clima organizacional

e Liderazgo:
El tipo de liderazgo del gerente o lider de la organizacion es un elemento determinante dentro
del clima organizacional. Un lider que fomenta un ambiente de trabajo positivo, inclusivo y
colaborativo, puede generar un clima organizacional saludable y propicio para el bienestar y la
motivacion de los empleados. Chiavenato (2000) define al liderazgo como "proceso de influir

en las actividades de un grupo organizado en sus esfuerzos hacia el logro de una meta.” (p.242).

e Comunicacién organizacional:
Mantener una comunicacién efectiva al interior de la organizacion es fundamental para crear y
mantener un ambiente laboral sano y positivo. Si los colaboradores se sienten escuchados y
comprendidos, existe mayor posibilidad que tengan una actitud positiva hacia su trabajo y hacia
la empresa en general. Robbins (2009) define a la comunicacion organizacional como “flujo de
informacion que se presenta dentro de la organizacion por los diversos canales y redes que
existen en ésta”. (p.364).

e Cultura organizacional:
La cultura en la organizacion puede influir significativamente en el clima organizacional. Una
cultura que valora el trabajo en equipo, la innovacion y la colaboracion puede generar un clima

organizacional positivo. Robbins y Judge (2013) definen la cultura organizacional como “un
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sistema de valores compartidos y creencias que influyen en la forma en que los empleados
perciben, piensan, se sienten y se comportan en una organizacion” (p.603).

Recompensas y reconocimientos:

Los incentivos y recompensas que ofrece la organizacion pueden influir en el clima
organizacional. Si los empleados sienten que sus esfuerzos son valorados y recompensados
adecuadamente, es mas probable que estén satisfechos con su trabajo y que tengan una actitud
positiva hacia la organizacion. Robbins (2009) menciona que ¢l “reconocimiento es una forma
de retroalimentacion positiva que se da a los empleados por su desempefio y contribucion al
logro de los objetivos de la organizacion”. (p.236).

Estructura organizacional:

Puede influir en el clima organizacional. La existencia de una estructura organizacional bien
definida y procesos claros puede mejorar significativamente la eficacia y eficiencia de la
empresa, lo que se infiere como un ambiente laboral saludable. Segin Robbins (2009) “la
estructura organizacional se refiere a la forma en que se dividen, agrupan y coordinan las tareas
laborales en una organizacion”. (p.519).

Estos son algunos de los factores que pueden influir en clima organizacional.
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Figura 9

Factores que influyen en el clima organizacional
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Nota. Elaboracion propia.

Tipos de clima organizacional

e Clima de apoyo:
Este tipo de clima tiene como caracteristica principal promover un clima calido y colaborativo
en el cual los colaboradores se sienten comodos para expresar sus ideas y opiniones. Robbins
(2009), sostiene que “el clima de apoyo fomenta la cooperacion y la participacion, lo que
aumenta la motivacion y con ello la satisfaccién laboral de los trabajadores” (p.105). Cabe
resaltar, que este tipo de clima organizacional de una organizacion es fundamental para su
bienestar y desarrollo. Si los empleados se sienten motivados y comprometidos con la
organizacion, habra una mayor productividad y eficiencia. Ademas, si los empleados se sienten
satisfechos, es probable que se queden en la organizacion y la recomienden, lo que puede
contribuir a una mejor imagen de la empresa y atraer a otros profesionales talentosos.

e Clima autocratico:
Se refiere a un ambiente en el que el poder y la toma de decisiones se concentran en una sola

persona o un grupo reducido, lo que limita la participacion de los empleados en la toma de
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decisiones. Este clima puede generar insatisfaccion y desmotivacion en los empleados, asi como
altos niveles de estrés y conflictos laborales.

Robbins y Judge (2017), el clima autocratico se caracteriza por un "control centralizado y una
toma de decisiones por parte de los gerentes” (p. 578). Este enfoque de liderazgo puede generar
sentimientos negativos como desconfianza y frustracion en los empleados, lo que puede resultar
en altos indices de rotacion de personal y bajo rendimiento en el trabajo.

Clima de incertidumbre:

Se caracteriza por la falta de claridad y estabilidad en cuanto a las metas, procedimientos y
responsabilidades en la organizacion. Los empleados suelen sentir inseguridad y falta de
confianza en sus lideres y en la direccion de la empresa. Este clima puede surgir en situaciones
de cambio constante, crisis organizacionales o falta de comunicaciéon efectiva.

Litwin y Stringer (1968) sefialan que este tipo de clima puede generar ansiedad y confusion en
los empleados, asi como falta de compromiso y lealtad hacia la organizacion. Lo que podria
generar problemas internos que quiza la empresa no podra controlar.

Clima de conflicto:

Se caracteriza por motivo que existen tensiones y disputas entre los colaboradores de la
organizacion, lo que puede generar un ambiente de hostilidad, incomodidad e insatisfaccion
laboral. Este tipo de clima se puede originar por la inadecuada comunicacion efectiva, la
presencia de ciertos objetivos conflictivos y la ausencia de un liderazgo efectivo para resolver
los problemas.

Denison (1990), este tipo de clima puede generar altos niveles de estrés y desconfianza, asi

como una disminucion en el rendimiento y la productividad. Lo que seria perjudicial para la



63

empresa, ya que si no hay un rendimiento eficaz y la productividad disminuye pues generaria
una perdida que repercute en las ventas y la calidad del productor.
e Clima de innovacion:

Impulsa la creatividad, el pensamiento critico y la experimentacion dentro de la organizacion.
Este clima permite alentar al personal a proponer ideas nuevas y soluciones, y se les brinda el
espacio y los recursos necesarios para implementarlas y experimentar con ellas. Ademas, se
valora el aprendizaje continuo y se fomenta tanto la colaboracion como el intercambio de ideas.
Segun Schneider y Hall (1972), este tipo de clima puede generar altos niveles de motivacion y
satisfaccién entre los empleados, asi como una mayor adaptabilidad y capacidad de cambio en
la organizacion. Lo que es importante para la empresa, ya al que tener colaboradores motivados

estos desarrollaran mejor su trabajo y no afectaria su produccion ni la calidad.

Es importante destacar que estos tipos de clima organizacional no son exhaustivos y pueden
variar dependiendo de la perspectiva y la experiencia de cada autor. Lo mas importante es que
las empresas trabajen en crear un buen clima organizacional positivo y adecuado a sus objetivos

y valores, para promover la satisfaccion y el rendimiento de sus empleados.

Figura 10

Tipos de clima organizacional

Tipos de clima organizacional
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Nota. Elaboracion propia.
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Medicion del clima organizacional

La medicion del clima organizacional es una labor esencial para comprender la percepcion del
personal sobre el ambiente en el que trabajan y los diferentes factores que pueden afectar su
comportamiento dentro de la organizacién. Una adecuada medicion del clima organizacional
puede proporcionar informacién valiosa para detectar aspectos a mejorar y crear planes de accion

que permitan incrementar tanto la satisfaccion como el rendimiento de los empleados.

Para medir el clima organizacional de una empresa existen varias herramientas de recopilacion de

datos. Sin embargo, las mas utilizadas y que dan un mejor resultado son las siguientes:

e Encuestas de clima organizacional:
Es una de las principales herramientas de recoleccion de informacion méas comunes y efectivas
para medir el clima organizacional. Consisten en un listado de preguntas que se hacen a los
empleados para conocer sus percepciones sobre diferentes aspectos del ambiente laboral.
e Entrevistas individuales:
Las entrevistas individuales pueden proporcionar informacion detallada sobre las
interpretaciones de los empleados sobre el clima organizacional. Son especialmente Gtiles para
comprender las opiniones de los empleados en cuestion de liderazgo y de toma de decisiones.
e Grupos focales:
Los grupos focales son reuniones en las que se invita a un grupo de empleados para discutir
sus percepciones en base al clima organizacional. Son Utiles para obtener informacion detallada
sobre los elementos que impactan en el clima organizacional.
e Observacion directa:
La observacion directa del ambiente laboral puede proporcionar informacion sobre las

practicas y comportamientos de los empleados y su efecto en el clima organizacional.



Figura 11

Medicién del clima organizacional
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2.2.3.2. Desempefio laboral
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Chiavenato (2007), define al desempefio laboral como “el comportamiento de los individuos que

conforman la organizacién orientada a alcanzar efectivamente los objetivos formulados por la

misma” (p.245). Es decir, el desempefio se mide en términos de la efectividad con la que los

empleados realizan sus tareas y responsabilidades con el fin de contribuir con el cumplimiento de

los objetivos establecidos por la organizacion. Esta definicion resalta la importancia de la

alineacion entre los objetivos de la organizacién y que su comportamiento se ve reflejado en su

trabajo diario.

Alles (2015) define al desempefio laboral como "La capacidad que tiene una persona de cumplir

con los objetivos y metas esperados en su puesto de trabajo, considerando las competencias y

conocimientos requeridos, las caracteristicas del ambiente laboral y los recursos disponibles"
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(p.378). Es importante considerar los diferentes factores que afecten el desempefio laboral del
personal, por ejemplo, las habilidades y conocimientos necesarios, el ambiente laboral y los

medios disponibles para cumplir con los objetivos establecidos.

Drucker (1954) define al desempefio laboral como “la contribucién efectiva del trabajador a los
objetivos y metas de la organizacion”. (p. 81). En otras palabras, el desempefio laboral se refiere a
la capacidad del trabajador para realizar sus tareas y funciones de manera efectiva y eficiente, con

el fin de contribuir al éxito y la productividad de la organizacion en general.

Locke y Latham (1990) definen el desempefio laboral como “la medida en que un empleado
cumple con los requisitos de su trabajo en términos de calidad, cantidad y tiempo”. (p. 5). De
acuerdo con esta definicion, el desempefio laboral se mide mediante la comparacion del
rendimiento real del empleado con las expectativas establecidas para su trabajo. Si el empleado
cumple con las expectativas en términos de calidad, cantidad y tiempo, se considera que tiene un

buen desempefio laboral.

Boyatzis (1982) sefiala que el desempeno laboral es “la capacidad de un individuo para realizar
tareas y responsabilidades de manera efectiva y eficiente en un puesto de trabajo” (p. 15). El autor,
destaca la importancia del desempefio laboral para el éxito de la organizacion y argumenta que los
empleados deben tener las habilidades y competencias necesarias para realizar su trabajo de

manera efectiva.
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Factores que influyen en el desempefio laboral

1. Habilidades y conocimientos:
El nivel de habilidades y conocimientos de un trabajador es uno de los factores principales que
influyen en su desempefio laboral. Un trabajador con habilidades y conocimientos sélidos en su
area de trabajo tendra méas probabilidades de realizar su trabajo de manera eficiente y efectiva.

2. Motivacion:
Es uno de los elementos claves que afecta directamente al desempefio laboral. Asimismo, los
trabajadores motivados tienen mas probabilidades de esforzarse al maximo en su trabajo y de
ser mas productivos.

3. Ambiente laboral:
El ambiente laboral puede tener un gran impacto en el desempefio de un trabajador. Un
ambiente de trabajo positivo, con buena comunicacion y apoyo entre compafieros y superiores,
puede aumentar la motivacion y el rendimiento.

4. Herramientas y recursos:
Los trabajadores necesitan las herramientas y recursos adecuados para poder realizar su trabajo
de manera efectiva. Si un trabajador no tiene acceso a los recursos necesarios, Como equipo,
tecnologia o informacion, su desempefio laboral puede verse afectado.

5. Salud fisica y mental:
Este factor puede influir en su desempefio laboral. Un trabajador enfermo o estresado puede
tener dificultades para concentrarse y realizar su trabajo de manera eficiente.

6. Expectativas y objetivos claros:
Los trabajadores necesitan saber cuales son las expectativas y objetivos de su trabajo para poder

desempefiarse adecuadamente. Si los objetivos no estan claros, puede haber confusion y
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disminucion en el rendimiento laboral.

7. Capacitacion y desarrollo:
Este factor puede influir en su desempefio laboral. Los trabajadores que reciben capacitacion y
desarrollo tienen mas probabilidades de mejorar sus habilidades y conocimientos y de ser mas

productivos en su labor.

Figura 12

Factores que influyen en el desempefio laboral
Factores que influyen en el desempeiio laboral
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Nota. Elaboracion propia.

Evaluacién del desempefio laboral

Chiavenato (2011) define ‘‘la evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de como
se desempena una persona en un puesto y de su potencial de desarrollo’’ (p. 202). La evaluacion
del desempefio es una herramienta esencial en la gestion de recursos humanos, ya que permite
medir y valorar el rendimiento y la contribucidn de los empleados en una organizacion, ademas de

identificar areas de mejora y crear planes de capacitacion y desarrollo personalizado para ellos.
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1. Objetivos de la evaluacién del desempefio:

Chiavenato (2011) indica que los objetivos fundamentales de la evaluacién del desempefio se
presentar en tres fases.

Primera fase:

Establecer condiciones para medir y evaluar el potencial humano de los empleados con el fin
de determinar como pueden ser utilizados de manera méas efectiva en la organizacion. Esto
significa evaluar las habilidades, conocimientos, actitudes y comportamientos de los empleados
para identificar sus fortalezas y debilidades, y asi poder asignarles tareas y responsabilidades
adecuadas a sus capacidades

Segunda fase:

Reconocer a los recursos humanos como una ventaja competitiva valiosa para la organizacion,
cuyo potencial debe ser desarrollado para lograr una mayor productividad., obviamente, segin
la forma de administracion. Esto significa que la evaluacion de desempefio debe ser parte de
una gestion estratégica de los recursos humanos, que permita desarrollar el potencial de los
empleados y alinear sus objetivos con los de la organizacion.

Tercera fase:

Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de participacion efectiva a todos los
miembros de la organizacion, sin olvidar tanto los objetivos organizacionales como los
objetivos de los individuos. Esto significa que la evaluacion de desempefio debe ser parte de un
proceso de desarrollo continuo de los empleados, que les permita crecer profesionalmente y

contribuir de manera efectiva a la organizacion.
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2. Beneficios de la evaluacion de desempefio:
Chiavenato (2011) afirma que "cuando un programa de evaluacion del desempefio se planea,
coordinay desarrolla bien, genera beneficios de corto, mediano y largo plazos. Los principales
beneficiarios son el individuo, el gerente, la organizacién y la comunidad.” (p.204). Es decir,
el beneficio de esta evaluacion favorece a todo aquel que compone la organizacion.
e Beneficios para el gerente como administrador de personas:
1. Evaluar el desempefio y el comportamiento de los subordinados, basdndose en factores de
evaluacion especificos y teniendo en cuenta la importancia de contar con un sistema de
medicidn objetivo que reduzca al minimo la subjetividad en la evaluacion.
2. Brindar recomendaciones 0 acciones concretas que puedan ser implementadas para
mejorar el desempefio de los subordinados y elevar el nivel de trabajo en el equipo.
3. Proporcionar una comunicacion clara a los subordinados sobre la naturaleza objetiva del
sistema de evaluacion de desempefio y su prop6sito como una herramienta para comprender
y mejorar su rendimiento laboral.
¢ Beneficios para la persona:
1. Comprender los aspectos del comportamiento y desempefio que son valorados por la
empresa, para poder ajustar su trabajo y habilidades a estas expectativas y mejorar su
rendimiento laboral.
2. Conocer las expectativas de su lider en relacion a su desempefio y reciban una evaluacién
de sus fortalezas y debilidades, con el objetivo de poder ajustar su trabajo y mejorar
continuamente en su rendimiento laboral.
3. Conocer las medidas que su lider esta tomando para mejorar su desempefio, como

programas de capacitacion y desarrollo, asi como las acciones que deben emprender por su
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cuenta, como el aprendizaje, la correccion de errores, la atencion en el trabajo y la basqueda
de cursos y recursos adicionales para mejorar su rendimiento laboral.
4. Realizar una autoevaluacion en cuanto a su desarrollo personal y una critica personal de ser
necesario, para poder saber qué aspectos mejorar y cuales adicionar.
¢ Beneficios para la organizacion:
1.Evaluar el potencial humano de los empleados a corto, mediano y largo plazo, con el fin de
definir su contribucion en la empresa y asignar tareas y responsabilidades que se ajusten a sus
habilidades y fortalezas.
2. Identificar a los empleados que necesitan rotacion o perfeccionamiento en areas especificas
de actividad, y seleccionar a aquellos que estan preparados para un ascenso o transferencia,
con el objetivo de mejorar la eficiencia y la productividad en la empresa y maximizar el
potencial de los empleados.
3.Dinamizar la politica de recursos humanos de la empresa, ofreciendo oportunidades a los
empleados para su crecimiento y desarrollo personal, con el estimulo a la productividad y la
mejora de las relaciones humanas en el trabajo, con el objetivo de mejorar el ambiente laboral
y fomentar la retencion del talento.
3. Métodos tradicionales de evaluacion de desempefio:
Chiavenato (2011) menciona que “los métodos de evaluacion de desempefio varian de una
organizacion a otra, porque cada una tiende a construir su propio sistema para evaluar el
desempefio de las personas, conforme el nivel jerarquico y las areas de adscripcion del
personal” (p. 207). Es decir, cada organizacion tiene sus propios objetivos, estrategias y
culturas Unicas, por lo que es natural que tambiéen tengan diferentes sistemas de evaluacion de

desempefio que se adapten a sus necesidades especificas.
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Principales métodos de evaluacion:
Segun Chiavenato (2011), los principales métodos de evaluacion de desempefio son los siguientes:
1. Método de escalas gréficas:
Este método utiliza una escala numérica o grafica para evaluar diferentes aspectos del
desempefio del empleado, como habilidades técnicas, habilidades interpersonales,
productividad, entre otros. Los evaluadores deben indicar la frecuencia o el grado en que se
observa el comportamiento del empleado.
Chiavenato (2011) “el método de escalas graficas mide el desempefio de las personas con
factores ya definidos y graduados. Asi, utiliza un cuestionario de doble entrada, en el cual las
lineas horizontales representan los factores de evaluacion del desempefio, y las columnas
verticales, los grados de variacion de esos factores” (p. 207). Cabe resaltar, que el evaluador
debe indicar en qué medida el empleado posee cada uno de los factores evaluados,
seleccionando un grado de variacion de los mismos.
e Principales ventajas:
1. Proporciona a los evaluadores una herramienta de evaluacién sencilla de comprender y
de utilizar.
2. Proporciona una vista completa y concisa de criterios de evaluacion clave. En otras
palabras, los aspectos mas relevantes del rendimiento para la empresa y la posicion de cada
evaluado en relacion con ellos.
3. Ayuda significativamente al evaluador al facilitar el proceso de evaluacion, y no resulta
dificil llevar un registro de la misma.
e Principales desventajas:

1. Suele caer en la monotonia y en la uniformidad de los resultados de las evaluaciones.
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2. Necesita de técnicas matematicas y estadisticas para solucionar posibles desviaciones
y minimizar el impacto de la subjetividad del evaluador.

3. Puede mostrar resultados demasiado indulgentes o rigurosos para todos los
subordinados evaluados.

2. Método de eleccion forzada:
Este método obliga al evaluador a elegir entre dos 0 mas afirmaciones, siendo una positiva y
la otra negativa, que describen diferentes aspectos del desempefio del empleado. El evaluador
debe elegir la opcion que mas se adecue a la descripcion del desempefio del empleado.
Chiavenato (2011) sefiala que el método de eleccion forzada “consiste en evaluar el desempeno
personal por medio de frases alternativas que describen el tipo de desempefio individual” (p.
211). Es decir, el evaluador debe elegir la opcion que mejor describa el rendimiento del
empleado, lo que permite comparar y medir su desempefio en relacion con otros empleados
que también estan siendo evaluados.
e Principales ventajas:

1. Elimina el efecto de generalizacién y, por lo tanto, ofrece resultados precisos y
objetivos que no estan influenciados por la subjetividad y las opiniones personales, lo
que los convierte en resultados confiables.

2. Es facil de aplicar y no requiere que los evaluadores tengan una preparacion previa.

e Principales desventajas:

1. La creacion de este tipo de evaluacion es compleja y requiere una cuidadosa y
prolongada planificacion.

2. Proporciona resultados generales y no proporciona al evaluador una idea general de la

evaluacion.
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3. Cuando se utiliza para el desarrollo del personal, la evaluacion del desempefio no brinda
datos relevantes acerca de la deteccion de carencias en cuanto a capacitacion o el
potencial de desarrollo, entre otros factores importantes.

3. Método de investigacion de campo:

Este método implica la toma de datos por medio de entrevistas, cuestionarios o encuestas para
evaluar el desempefio del empleado. Los datos se analizan, se procesan y se utilizan para tomar
decisiones sobre el personal.

Chiavenato (2011) indica que es una "evaluacion basada en entrevistas entre un especialista y
el superior inmediato de los subordinados se utiliza para evaluar su desempefio, y se registran
las causas, origenes y motivos de este desempefio en funcion del analisis de hechos y
situaciones" (p. 211). Cabe mencionar, que es importante que los evaluadores sean imparciales
y objetivos, y que el proceso de evaluacion sea transparente y justo para evitar cualquier sesgo
o0 injusticia en la evaluacion. Ademas, es importante que los resultados obtenidos de la
evaluacion se empleen de manera constructiva para desarrollar y mejorar el desempefio de los
empleados, y no para castigar o reprender a los empleados por su desempefio insatisfactorio.
e Ventajas del método de investigacion de campo:

1. Se puede obtener una evaluacion exhaustiva y objetiva de cada empleado mediante este
método, lo que permite la identificacion de las causas de su comportamiento y
problemas con imparcialidad.

2. Esun método completo de evaluacion.

3. Proporciona una vision clara de los obstaculos que impactan en el desempefio del
empleado, lo que facilita la planificacion de medidas efectivas para superarlos y mejorar

su rendimiento.
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e Desventajas del método de investigacion de campo:

1. Tiene un alto costo, ya que se tiene que contratar a un especialista

2. Esun proceso lento, ya que se tiene que evaluar a cada colaborador.
4. Método de incidentes criticos:
Este método se centra en identificar y registrar comportamientos especificos del empleado que se
consideran criticos para su desempefio. Los evaluadores deben registrar los incidentes criticos que
observan y proporcionar retroalimentacion al empleado.
Chiavenato (2011) menciona que “se basa en que el comportamiento humano tiene caracteristicas
extremas, capaces de generar resultados positivos (€xito) o negativos (fracaso).” (p. 215). Cabe
resaltar, que este método se centra en situaciones situadas en extremo positivo 0 en extremo
negativo. A su vez, otorga al lider tener un registro excepcional de estas situaciones al evaluado.
Es importante tener en cuenta que se deben resaltar y utilizar con frecuencia las excepciones
positivas, mientras que las negativas deben ser corregidas o eliminadas por completo.
Es importante sefialar que cada método de evaluacion del desempefio tiene sus propios beneficios
y limitaciones, y que no todos los métodos son adecuados para todas las situaciones. Las
organizaciones deben elegir cuidadosamente los métodos que utilizardn y adaptarlos a sus

necesidades especificas.

2.3. Definicion de términos bésicos
1. Motivacion:
Se refiere a una fuerza interna que afecta el comportamiento, la emocion, la atencion y el
pensamiento de una persona y se relaciona con la bdsqueda de la satisfaccion de

necesidades y deseos. Robbins (2009) define a la motivacion como "el proceso que describe
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el origen, la direccion, la intensidad y la persistencia del esfuerzo que una persona dedica
a una actividad especifica” (p.175).

Liderazgo:

Se refiere a la habilidad de una persona para dirigir, motivar y orientar a un conjunto de
personas con el fin de alcanzar una meta compartida. Chiavenato (2000) define al liderazgo
como " proceso de influir en las actividades de un grupo organizado en sus esfuerzos hacia
el logro de una meta.” (p.242).

Capacitacion:

Es un proceso mediante el cual se busca mejorar y desarrollar las habilidades, actitudes y
conocimiento de los trabajadores pertenecientes a una organizacion. Su objetivo es que los
empleados adquieran las competencias necesarias para realizar su trabajo de manera
eficiente y eficaz, y para que puedan adaptarse a los cambios gue se presenten en su entorno
laboral. Dessler (2005) define a la capacitacion como "un proceso planificado y organizado
en el que una organizacion brinda a sus empleados la oportunidad de adquirir
conocimientos y habilidades especificas necesarias para mejorar su desempefio en el
trabajo" (p.285).

Trabajo en equipo:

Es la colaboracion y coordinacion de esfuerzos de un grupo de personas con el fin de lograr
un objetivo comun. Asimismo, el trabajo en equipo puede mejorar la eficiencia, la
creatividad y la satisfaccion laboral de los miembros del equipo, ademas de fomentar el
desarrollo de habilidades sociales y de comunicacion. Robbins y Judge (2017), definen al

trabajo en equipo como "la capacidad de trabajar en grupo, es decir, la capacidad de
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mantener una comunicacién eficaz, la cooperacion y la coordinacion para lograr los
objetivos del equipo de manera efectiva™. (p.321).

Organizacion:

Es un conjunto de personas que trabajan juntas para lograr objetivos comunes, mediante la
coordinacion de actividades y la cooperacion entre ellas. La organizacion es el medio para
administrar los recursos disponibles con el fin de alcanzar los objetivos establecidos.
Chiavenato (2000) menciona que "La organizacién es una combinacion de esfuerzos
individuales que tienen por objeto realizar propositos colectivos. A traves de la
organizacion, los objetivos se convierten en resultados mediante la coordinacion de
actividades especificas y el aseguramiento de la cooperacion de otras personas. La
organizacion es el medio por el cual se administran los recursos para alcanzar los objetivos
que se han fijado" (p.23).

Reconocimiento:

El reconocimiento es una expresion de agradecimiento, valoracion y gratitud hacia alguien
por su trabajo, logros o contribuciones. EI reconocimiento puede ser otorgado por colegas,
superiores, subordinados, clientes o incluso por la sociedad en general. Robbins (1998)
menciona que el “reconocimiento es una forma de retroalimentacion positiva que se da a
los empleados por su desempefio y contribucion al logro de los objetivos de la
organizacion”. (p.389).

Satisfaccion laboral:

La satisfaccion laboral se refiere al grado de felicidad y contento que siente un empleado
con su trabajo y su entorno laboral. Incluye la percepcién que tiene el trabajador sobre su

salario, sus compaferos de trabajo, sus tareas y responsabilidades, su oportunidad de
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crecimiento y desarrollo profesional, asi como el ambiente en el que trabaja. Robbins y
Judge (2017) definen a la satisfaccion laboral como el grado en que las necesidades y
deseos individuales de los empleados se cumplen y se experimenta una sensacion de
bienestar en el trabajo™ (p. 86).

Retencion de talento:

Se basa en estrategias y practicas destinadas a mantener a los empleados valiosos en la
organizacion, satisfaciendo sus necesidades y expectativas laborales y personales.
Chiavenato (2000) a retencion del talento humano se refiere a "la capacidad de la
organizacion para retener a sus talentos humanos valiosos y para estimularlos y
desarrollarlos, evitando su fuga hacia otras organizaciones competidoras”. (p. 409).
Comunicacion organizacional:

Proceso mediante el cual se transmiten y reciben mensajes e informacion dentro de la
organizacion, con el fin de coordinar actividades, tomar decisiones y establecer relaciones
de trabajo efectivas. Robbins y Judge (2017) definen a la comunicacion organizacional
como "el proceso de intercambio de informacion y mensajes entre los miembros de una
organizacion, con el fin de lograr objetivos comunes” (p. 458).

Toma de decision:

Proceso mediante el cual una persona o un grupo de personas elige entre varias opciones o
alternativas la mejor solucién para un problema determinado o para alcanzar un objetivo
especifico. Implica evaluar la informacion disponible, considerar las consecuencias de cada
opcidn y seleccionar la mas adecuada en funcién de los criterios establecidos. Robbins y

Coutler (2014) define la toma de decision como "la toma de decisiones es el proceso de



79

identificar un problema u oportunidad y seleccionar una alternativa de entre varias posibles
soluciones”(p. 159).

11. Seleccion de personal:
Proceso mediante el cual se identifican y eligen los candidatos més aptos para desempefiar
un puesto de trabajo dentro de una organizacion. Este proceso implica la evaluacion de las
habilidades, conocimientos, experiencia, competencias y otras caracteristicas relevantes de
los candidatos para determinar su idoneidad para el puesto. Ademas, la seleccion de
personal puede incluir entrevistas, pruebas de habilidades y personalidad, verificacion de
referencias y antecedentes, entre otros métodos de evaluacion. Chiavenato (2000) define a
la seleccion de personal como “el proceso de escoger, entre los candidatos reclutados, a
aquellos que tengan mayores probabilidades de ajustarse al cargo vacante, considerando
las exigencias del cargo y las caracteristicas de los candidatos”. (p. 269).

2.4. Estado del Arte

e El libro PYMES: Gestion y clima organizacional aborda como tema principal como la
gestion de las PYMES tiene vinculo con el clima organizacional, brindando asi modelos de
gestion para las PYMES y habilidades gerenciales que se basan en casos. La metodologia
que emplean los autores el cualitativo, ya que recopilan datos mediante casos. Teniendo
como resultado, que, si hay un buen clima y cultura organizacional, se obtendra un mejor
desempefio de los colaboradores a través de conductas especificas que deben
implementarse a cada uno. El libro es importante, ya que da a conocer que el clima
organizacional es un factor crucial para el crecimiento y desempefio de las organizaciones,
ya que representa el entorno laboral que los empleados perciben y en el cual llevan a cabo

sus actividades.
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En sintesis, el libro tiene como tema principal el vinculo entre la gestion de Pymes vy el
clima organizacional, utilizando un método cualitativo, ya que emplea casos para poder
hacer el analisis correspondiente para la investigacion. Teniendo como resultado que, si
hay un buen clima y cultura organizacional, se obtendra un mejor desempefio de los
colaboradores a través de conductas especificas que deben implementarse a cada uno y la
importancia del libro radica en que da a conocer que el clima organizacional es un factor
crucial para el crecimiento y desempefio de las organizaciones, ya que representa el entorno
laboral que los empleados perciben y en el cual llevan a cabo sus actividades.

El libro Comportamiento organizacional: La dinamica del éxito en las organizaciones
escrito por ldalberto Chiavenato, se centra en el estudio del comportamiento humano en
las organizaciones y como este afecta el funcionamiento, el éxito y la productividad de las
mismas. El libro aborda temas relacionados con la psicologia organizacional, la
motivacion, el liderazgo, la comunicacion, el trabajo en equipo, el cambio organizacional
y otros aspectos relevantes para comprender la dinamica de las organizaciones. La
metodologia se basa una combinacion de enfoques tedricos y practicos. El autor utiliza una
metodologia que involucra la presentacion de conceptos tedricos fundamentales y su
aplicacion a través de ejemplos, casos de estudio y actividades préacticas.

Los resultados que se pueden obtener del libro es que guia a los lideres a poder comprender
los fundamentos del comportamiento organizacional, desarrollar habilidades de gestion de
personas y mejorar la toma de decisiones; ya que proporciona herramientas y estrategias
practicas para la gestion efectiva de personas en las organizaciones. A su vez, pueden

desarrollar habilidades de liderazgo, motivacion, comunicacion y trabajo en equipo, entre
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otras, que les permiten optimizar el rendimiento de los individuos y los grupos en el entorno
laboral.

El libro tiene una gran importancia en el &mbito de la administracion y gestion de personas
porque ayuda a comprender el comportamiento humano en las organizaciones, que es
fundamental para los gerentes y lideres, ya que les permite abordar los desafios
relacionados con la gestion de personas de manera mas efectiva. A su vez, es importante
porque ayuda a mejorar el liderazgo y la toma de decisiones que permite fomentar un clima
laboral positivo y saludable. También, sirve de guia para optimizar el rendimiento y la
productividad.

En sintesis, el libro "Comportamiento organizacional: La dinamica del éxito en las
organizaciones" de ldalberto Chiavenato se centra en el estudio del comportamiento
humano en el contexto de las organizaciones y su influencia en el éxito y la eficacia
organizacional. A través de una metodologia que se basa en una combinacién de teoria y
practica, que involucra la presentacion de conceptos tedricos fundamentales y su aplicacion
a través de ejemplos, casos de estudio y actividades practicas. Que da como resultado que
los lideres puedan comprender los fundamentos del comportamiento organizacional,
desarrollar habilidades de gestion de personas y mejorar la toma de decisiones. Asimismo,
se identifica la importancia que tiene para el &mbito de la administracion y gestion de
personas.

El libro “Organizational Behavior: An Evidence-Based Approach” de Fred Luthans,
publicado en el 2010, tiene como tema principal comportamiento organizacional; el libro
examina como las personas se comportan individualmente y en grupos dentro del contexto

de las organizaciones. Se centra en comprender y explicar el comportamiento de los
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individuos, los equipos y las organizaciones, asi como en analizar cémo esos
comportamientos influyen en el desempefio y los resultados organizacionales. La
metodologia que se emplea en el libro es cuantitativa. La investigacion tiene como
resultado que el impacto de los factores individuales, como la personalidad, la motivacion
y la percepcion, en el comportamiento y el desempefio de los empleados. La importancia
de este libro radica en su enfoque cientifico, su aplicacion préactica, su relevancia continua,
su guia para la toma de decisiones y su influencia en el campo del comportamiento
organizacional.

En sintesis, el tema del libro es el comportamiento organizacional

El libro "Comportamiento organizacional™ de Stephen Robbins, publicado en 2009, se
centra en el estudio y la comprension del comportamiento humano en el contexto de las
organizaciones. Su objetivo principal es explorar y analizar cémo las personas se
comportan individualmente y en grupos dentro de un entorno laboral. El libro aborda temas
como la motivacion, la personalidad, la toma de decisiones, el liderazgo, la comunicacion,
el trabajo en equipo, el cambio organizacional y la cultura empresarial, entre otros. Cabe
mencionar, que el autor emplea en el libro una metodologia préctica, este a su vez combina
la teoria con la investigacién empirica y utiliza estudios de casos, ejemplos reales y
actividades practicas para ilustrar los conceptos y principios discutidos en el texto.

El libro tiene como resultado proporcionar una base teorica solida y herramientas practicas
que ayudan a comprender, manejar y aprovechar el comportamiento humano en las
organizaciones. Al aplicar los conocimientos y principios del libro, los individuos y las
organizaciones pueden mejorar su rendimiento, aumentar la eficiencia y promover un

entorno laboral saludable y productivo.
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La importancia de este libro es que brinda debidamente la informacion necesaria para que
los lideres puedan lograr comprender el comportamiento humano en las organizaciones, ya
que explica y detalla cuales posiblemente sean los factores que logran influir en el
comportamiento de las personas en el entorno laboral. Asimismo, le da pautas sobre como
lograr una mejor gestion y liderazgo y como esto puede influir en sus colaboradores.

En sintesis, el libro ofrece una visién integral y actualizada de los conceptos y teorias
relacionados con el comportamiento humano en el contexto organizacional, brindando
herramientas y perspectivas para comprender y manejar de manera efectiva el
comportamiento de las personas en el entorno laboral. La metodologia es practica, ya que
proporciona una base teorica sélida respaldada por ejemplos y actividades practicas para
fomentar la reflexion y la aplicacion de los conceptos en el entorno laboral, lo que genera
como resultado una mejor comprension del comportamiento humano en las organizaciones
y es importante ya que ayuda a los lideres a conocer mas sobre su entorno laboral.

El libro "Corporate Culture and Organizational Effectiveness” de Daniel Denison
publicado en 1990, tiene como tema analizar cémo la cultura corporativa puede influir en
la efectividad y el desempefio de una organizacion. Proporciona una comprensién mas
profunda de cémo la cultura empresarial puede dar forma a los resultados organizacionales
y ofrece ideas valiosas para desarrollar y gestionar una cultura efectiva en el entorno
empresarial. Cabe mencionar, que el libro utiliza una metodologia de investigacion
empirica y estudios de casos. El autor utiliza una combinacion de métodos cuantitativos y
cualitativos para analizar la relacion entre la cultura corporativa y la efectividad
organizacional. Para la parte cuantitativa utiliza las encuestas y analisis estadisticos;

mientras que, para la parte cualitativa, utiliza entrevistas y casos de estudio.
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Como resultado, se obtiene que existe una fuerte relacion entre la cultura corporativa y la
efectividad organizacional. A través de su investigacion y andlisis, Denison demuestra que
las organizaciones con una cultura sélida y bien alineada tienen mayores probabilidades de
lograr resultados positivos y ser efectivas en diferentes areas.

La importancia del libro radica en su capacidad para proporcionar una comprension
profunda de la relacion entre la cultura corporativa y la efectividad organizacional. Ayuda
a los lideres y gerentes a reconocer la importancia de la cultura y a tomar decisiones
informadas para impulsar el éxito y la eficacia de sus organizaciones.

En sintesis, el libro tiene como tema analizar como la cultura corporativa puede influir en
la efectividad y el desempefio de una organizacion, utiliza una metodologia de
investigacion empirica y estudios de casos. El autor utiliza una combinacion de métodos
cuantitativos y cualitativos para analizar la relacion entre la cultura corporativa y la
efectividad organizacional. Como resultado, el autor sefiala que existe una fuerte relacién
entre la cultura corporativa y la efectividad organizacional. Asimismo, la importancia del
libro radica en su capacidad para proporcionar una comprension profunda de la relacion
entre la cultura corporativa y la efectividad organizacional.

El tema del libro “New Patterns of Management” de Likert, publicado en 1961, es el
estudio y analisis de los diferentes estilos de liderazgo y enfoques gerenciales en el contexto
de las organizaciones. Likert examina como diferentes practicas y estructuras organizativas
pueden afectar el rendimiento y la eficacia de las empresas. En cuanto a la metologia fue
cuantitativa y cualitativa, ya que Likert utilizé una variedad de métodos de investigacion,
incluyendo anélisis de casos, estudios comparativos y analisis de datos cuantitativos.

Tambien recopil6 informacion a través de encuestas y entrevistas a gerentes y empleados
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de diversas organizaciones. A través de estos enfoques, busco identificar patrones y
relaciones entre las practicas gerenciales y los resultados organizacionales. Como
resultado, de su investigacion el autor propone un modelo de gestion basado en cuatro
sistemas de liderazgo: autoritario-coercitivo, autoritario-benevolente, consultivo y
participativo. Segun Likert, el estilo participativo de liderazgo es el mas efectivo para
lograr altos niveles de rendimiento y satisfaccion de los empleados. Cabe destacar, que la
importancia del libro radica en su enfoque innovador, respaldado por evidencia empirica,
su influencia duradera y su relevancia continua. Likert desafio las précticas tradicionales
de gestion y liderazgo, presentando ideas que han influido en la forma en que se comprende
y se practica la gestién en las organizaciones.

En sintesis, el libro es el estudio y analisis de los diferentes estilos de liderazgo y enfoques
gerenciales en el contexto de las organizaciones, para lograr la investigacion el autor
emplea una metodologia cuantitativa y cualitativa, el resultado de la investigacion genera
que el autor proponga un modelo de gestion que se basé en cuatro sistemas de liderazgo:
autoritario-coercitivo, autoritario-benevolente, consultivo y participativo. Asimismo, la
importancia del libro radica en su enfoque innovador, respaldado por evidencia empirica,
su influencia duradera y su relevancia continua.

El tema del libro "Motivacién y clima organizacional™ de Litwin y Stringer publicado en
1968, se centra en el estudio de la motivacion y el impacto del clima organizacional en el
desempefio y la satisfaccion de los empleados en el entorno laboral.

La importancia del libro radica en su contribucion al conocimiento y la practica de la

motivacion y el clima organizacional. Proporciona una comprension profunda de estos
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factores y ofrece orientacidn practica para mejorar el desempefio y la satisfaccion laboral
a través de estrategias de motivacion y un entorno de trabajo positivo.

El libro "Introduccion a la teoria general de la administracion™ de Idalberto Chiavenato, se
enfoca en proporcionar una introduccion completa a los conceptos y teorias fundamentales
de la administracion, con el objetivo de desarrollar una comprension solida de los
principios y précticas de gestion en el ambito organizacional. El libro presenta una
metodologia expositiva y didactica y el resultado que se obtiene del libro es brindar a los
lectores una comprension sélida de los conceptos, principios y enfoques fundamentales de
la administracion.

El libro de Chiavenato es importante debido a su capacidad para proporcionar una sélida
base teorica, una vision amplia de los enfoques de la administracion, una aplicacion
practica de los conceptos y una orientacion didactica.

En sintesis, el libro de Chiavenato proporciona una introduccion completa a los conceptos
y teorias fundamentales de la administracion y tiene una metodologia expositiva y
didactica; el resultado es brindar a los lectores una comprension soélida de los conceptos,
principios y enfoques fundamentales de la administracion. Este libro es importante ya que
proporciona una introduccion completa a los conceptos y teorias fundamentales de la
administracion.

El tema principal del libro "Direccion estratégica de Recursos Humanos: Gestion por
competencias" de Alles publicado en el afio 2015, se centra en la importancia de la gestion
estratégica de los recursos humanos, especificamente a través del enfoque de gestion por
competencias. Cabe mencionar, que la metodologia utilizada por Martha Alles en el libro

"Direccion estratégica de Recursos Humanos: Gestion por competencias™ se basa en la
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sintesis de investigaciones previas, combinada con su experiencia practica en el campo de
los Recursos Humanos. Asimismo, el resultado del libro se basa en la motivacion que surge
del desarrollo de habilidades especificas y que es importante que las empresas identifiquen
y asignen tareas adecuadas a estas competencias para asegurar la efectividad de las
funciones en linea con los objetivos organizacionales. A su vez, las empresas deben realizar
evaluaciones para monitorear el progreso, corregir deficiencias y tomar medidas necesarias
para cumplir con los objetivos establecidos.

La importancia del libro "Direccion estratégica de Recursos Humanos: Gestién por
competencias” radica en su enfoque estratégico, su énfasis en la gestion por competencias,
su aplicabilidad practica y su valor como referencia en el campo. Proporciona a los lectores
los conocimientos y herramientas necesarios para mejorar la gestion de recursos humanos
y contribuir al éxito organizacional en un entorno empresarial cambiante.

En sintesis, el tema principal del libro se centra en la importancia de la gestion estratégica
de los recursos humanos, especificamente a través del enfoque de gestion por
competencias. Cabe mencionar, que la metodologia utilizada por Martha Alles en el libro
se basa en la sintesis de investigaciones previas, combinada con su experiencia practica en
el campo de los Recursos Humanos. Asimismo, el resultado del libro se basa en la
motivacion que surge del desarrollo de habilidades especificas. La importancia del libro
radica en su enfoque estratégico, su énfasis en la gestion por competencias, su aplicabilidad
practica y su valor como referencia en el campo.

El libro "La practica de la gestion" de Peter Drucker publicado en 1954, se enfoca en

proporcionar orientacion practica y consejos para los gerentes sobre como administrar
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eficazmente las organizaciones. Examina las funciones y responsabilidades de los gerentes,
la gestidn de personas, la innovacion y el cambio organizacional, y la gestion estratégica.
La importancia del libro de Drucker radica en su contribucion significativa al campo de la
gestion y la administracion, su enfoque practico y aplicable, su influencia duradera y su
énfasis en la importancia de las personas en las organizaciones. Cabe mencionar, que el
libro publicado por Peter Drucker, no sigue una metodologia de investigacion especifica,
ya gque no es un estudio empirico ni un trabajo académico en el sentido tradicional. En
cambio, se considera una obra basada en la experiencia y el conocimiento practico del autor
en el campo de la gestion. Por ende, el resultado principal que se obtiene del libro "La
practica de la gestion" es una guia practica y orientadora sobre la gestion y el liderazgo,
basada en el conocimiento y experiencia de Peter Drucker. No se trata de un resultado
especifico de investigacion, sino de una recopilacion de ideas y principios practicos para
los gerentes y lideres empresariales.

La importancia del libro "La préactica de la gestion™ radica en su enfoque préactico, su énfasis
en la responsabilidad del gerente, su adaptabilidad a diferentes contextos, su enfoque en
los resultados y el rendimiento, y su consideracién del liderazgo y la responsabilidad social.
En sintesis, el tema del libro se enfoca en proporcionar orientacidn practica y consejos para
los gerentes sobre como administrar eficazmente las organizaciones. Cabe mencionar, que
el libro publicado por Peter Drucker, no sigue una metodologia de investigacion especifica,
ya que no es un estudio empirico ni un trabajo académico en el sentido tradicional. Por
ende, el resultado principal que se obtiene del libro es una guia practica y orientadora sobre
la gestion y el liderazgo, basada en el conocimiento y experiencia de Peter Drucker.

Asimismo, la importancia del libro "La practica de la gestion" radica en su enfoque
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practico, su énfasis en la responsabilidad del gerente, su adaptabilidad a diferentes
contextos, su enfoque en los resultados y el rendimiento, y su consideracion del liderazgo
y la responsabilidad social.

El tema principal del libro “Una teoria del establecimiento de metas y el desempefio de
tareas" de Edwin A. Locke y Gary P. Latham, es la teoria del establecimiento de metas y
su relacion con el desempefio de tareas. Los autores examinan como las metas claras y
especificas pueden influir en la motivacion y el rendimiento de las personas,
proporcionando evidencia empirica y tedrica para respaldar su argumento. Asimismo, los
autores utilizaron una metodologia que se basa en la realizacion de estudios empiricos y el
andlisis de estudios de casos. A su vez, el resultado principal de su investigacion es la
evidencia de que el establecimiento de metas claras y especificas tiene un impacto
significativo en la motivacion y el desempefio de las personas en diversas areas.

La importancia del libro radica en su contribucion tedrica, ya que los autores argumentan
que su teoria del establecimiento de metas ofrece una explicacion mas completa y precisa
de la relacion entre la motivacion y el desempefio en comparacion con teorias anteriores y
proporciona un marco tedrico sélido y basado en evidencia para entender cbmo las metas
influyen en la motivacion y cémo esto se traduce en un mejor desempefio en las tareas.

En sintesis, el libro Locke y Latham tiene como tema principal es la teoria del
establecimiento de metas y su relacion con el desempefio de tareas. La metodologia que
emplearon se basa en la realizacion de estudios empiricos y el anlisis de estudios de casos.
Asu vez, el resultado principal de su investigacion es la evidencia de que el establecimiento
de metas claras y especificas tiene un impacto significativo en la motivacion y el

desempefio de las personas en diversas areas. Asimismo, La importancia del libro radica
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en su contribucion teorica, ya que los autores argumentan que su teoria del establecimiento
de metas ofrece una explicacién mas completa y precisa de la relacion entre la motivacién
y el desempefio en comparacion con teorias anteriores y proporciona un marco teérico
solido.

El tema principal del libro "El gerente competente: Un modelo para un desempefio
efectivo™ de Richard E. Boyatzis, es el desarrollo de competencias gerenciales y como estas
contribuyen al desempefio efectivo de los gerentes. Boyatzis proporciona un modelo
tedrico y practico para identificar, desarrollar y fortalecer las competencias necesarias para
la gestion y el liderazgo efectivos. Cabe mencionar que, los autores emplearon una
metodologia de investigacién que combina técnicas cuantitativas y cualitativas. Para la
parte cuantitativa se utiliz encuestas y para la parte cualitativa se emple6 entrevistas y
observaciones para recopilar datos sobre las habilidades, conocimientos y
comportamientos que se consideraban importantes en el contexto gerencial. Asimismo, el
resultado de la investigacién es la identificacion y descripcién de las competencias
gerenciales clave que se relacionan con el desempefio efectivo de los gerentes.

El libro es importante porque enfoca el desarrollo de competencias gerenciales,
proporciona una guia practica para el desarrollo de habilidades, promueve la mejora del
desempefio organizacional, es adaptable y relevante en diferentes contextos y se basa en

una solida investigacion empirica.
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CAPITULO IlI:

HIPOTESIS Y VARIABLES.
3.1. Hipdtesis y/o supuestos basicos.
3.1.1. Hipotesis general.
H1: El clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
colaboradores del area de produccion de la empresa comercializadora de colchones en Lima, 2023.
HO: EIl clima organizacional no se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
colaboradores del area de produccion de la empresa comercializadora de colchones en Lima, 2023.
3.1.2. Hipotesis especificas.
Hel: La comunicacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
colaboradores del area de produccion de la empresa comercializadora de colchones en Lima, 2023.
Hel.0: La comunicacion no se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
colaboradores del area de produccion de la empresa comercializadora de colchones en Lima, 2023.
He2: El liderazgo se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los colaboradores
del area de produccion de la empresa comercializadora de colchones en Lima, 2023.
He2.0: El liderazgo no se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
colaboradores del area de produccion de la empresa comercializadora de colchones en Lima, 2023.
He3: El trabajo en equipo se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
colaboradores del area de produccion de la empresa comercializadora de colchones en Lima, 2023.
He3.0: El trabajo en equipo no se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los

colaboradores del area de produccion de la empresa comercializadora de colchones en Lima, 2023.
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3.2. Las variables de estudio y su operacionalizacion.
La presente investigacion contiene 2 variables, las cuales son: variable 01 (X) y variable 02 (Y),

que respectivamente son clima organizacional y desempefio laboral.

Tabla 1

Operacionalizacion de unidades de analisis

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES

Comunicacion e

Comunicacion . .,
informacion

Planeacion y Organizacion

Variable 01 (V1): Clima Liderazgo
organizacional Participacion

Confianza

Trabajo en equipo Colaboracion

Inclusion

Reconocimiento y

recompensas
Motivacion _
Incentivos
Cursos de capacitacion
Variable 02 (V2): Desempefio
laboral Crecimiento y desarrollo
Satisfaccion laboral Beneficios laborales

Bienestar y seguridad
laboral

Nota. Elaboracion propia



3.3.Matriz de operacionalizacion de variables

Tabla 2

Matriz de la variable Clima organizacional
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VARIABLES

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES  INDICADORES ESCALA

Variable 01
(V1): Clima
organizacional

Chiavenato (2013)
define al clima
organizacional

como "el conjunto
de caracteristicas o
propiedades  del
ambiente  interno
de una
organizacion,

segun son
percibidas por
quienes trabajan en
ella y que influyen
en la conducta de
las personas” (p.
319). El autor
enfatiza la
importancia de las
percepciones de los
empleados sobre el
ambiente  interno
de la organizacion.

El clima
organizacional se
refiere a la
combinacion  de
percepciones y
caracteristicas que
dan forma al
ambiente de
trabajo en una
organizacion.
Incluye  factores
como la calidad de
las relaciones entre
los empleados, la
forma en que se
comunican, co6mo
se lidera el equipo,
la capacidad de
trabajar juntos de
manera efectiva, y
la motivacién y
compromiso de los
empleados, entre
otros.

Comunicacién e

Comunicacién - -
informacion

Planeacion y
organizacion

Liderazgo

Participacién

Escala de

Confianza Likert

Trabajo en

: Colaboracion
equipo

Inclusién

Nota. Elaboracion propia



Tabla 3

Matriz de la variable Desempefio laboral
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DEFINICION DEFINICION
VARIABLES 0N CEPTUAL  OPERACIONAL — D'MENSIONES  INDICADORES — ESCALA
Reconocimiento
Se refiere a la bt
evaluacion del
rendimiento o la
"El desempefio productividad de Motivacién Incentivos
viene a ser “el un empleado en su
comportamiento  trabajo. Se trata de
de los individuos un conjunto de
que conforman la resultados Cursos de
Variable 02  organizacién medibles que se capacitacion
(V2): orientado a utilizan para Escala de
Desempefio  alcanzar evaluar el Likert
laboral efectivamente los desempefio de un Crecimiento y
objetivos empleado, basado desarrollo
formulados por la en  las  metas,
misma" objetivos y
(Chiavenato, responsabilidades Satisfaccion Beneficios
2007) especiﬁcgs que se laboral laborales
le han asignado en
Su puesto de
trabajo. Bienestar y

Seguridad laboral

Nota. Elaboracion propia.



3.4.Matriz logica de consistencia:
Titulo: Clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral del personal del area de produccion de una empresa
comercializadora de colchones en Lima con enfoque global, 2023
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PROBLEMAS OBEJTIVOS HIPOTESIS VARIAELES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
GENERAL GENERAL GENERAL Tipo de mnvestizacion:
:De gqué manera el clima |Determinar larelacion sntre |El clima orgamizacional se Comumicacion Comumicacion e Aplicada
orgamzacional sz relzciona (el elima orgamizacional v el |relaciona  sigmificativamente informacion
con el dezempefio laboral de |dezempefic laboral de los |com el desempetio laboral de Enfogue:
loz colaboradores del drea de |colaboradores dsl Zrea de |lo: colaboradores del drsa de Cuanfitatrvo
produccion de la empresa |produccion de la empresa |proeduccion de la empresa Plansarion v organizacion
comercializadora de |comercializadora de |comercializadora de Liderazgo Aleance:
colchones de Lima? colchones en Lima 2023, |colchonss en Lima, 2023 Varizble 1 (V1) Participaridn Deseriptivo —
Clima organizacional Correlacional
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS Conflanza Método de investigacién:
-;De qué manera la |-Determinar la relacidn [-La  comomicacion  se Trahajo en equipo Hipotético — Deduetivo
comumecacton se relzciona |emitre lz commumicacion v el |relaciona  sigmificativamente Colzboracidn
con el dezempefio laboral de |dezempefic laboral de los |com el desempetio laboral de Poblacion:
los colaborados del area de |colabeoradores del zrea de |los colaberadores del drea de Inclusién Lapoblacion se conforma

produccion d= la empresza
comercializadora da
eolchones de Lima?

-:De qué manera el hderazgo
se relacioma  com el
dezempefo laboral de los

colaborados  dal  drea  de
produccidn de la empresa
comercializadora de
colchones de Lima?

-:De qué manera el trabajo en
equipo se relacioma com sl
desempeziio laboral de los

colaborados  del drea de
produccion de la empreza
comercializadora de
colchones de Lima’l

produccion de la empraza
comercializadora de
colchones en Lima, 2023

-Determinar la relacion el
hiderazge v ol desempefio
lakoral de los colzboradores
dal drez de produccion ds la
empresa comercializadora
ds colchone: en Lima,
2023,

-Determinar  la  relacion
enira gl frabajo en equipo v
el desempene lzboral de los
colaboradores del arez de
produceion de la empresa
comercializadora de
colchones en Lima, 2023,

produccion de la empresa
comercializadora de
colchones en Lima, 2023,

-El hdarazzo ze relaciona
aigmificatrvaments comn el
dazempatio laborzl de los
colaboradores del drea da
produceion da la empresa
comercializadorz de

colchones en Lima, 2023,

-El trabajo en equipo =2
ralaciona significativaments
con el desempeno laboral de
loz colaboradores del drez de
produceion dz la empresa
comercializadora da
colchones en Lima, 2023,

Vanable 02 (V)
Desempetio
laboral

Motrracion

Feconocimiento v
recompensas

Incentrros

Curses de capacitacicn

Satisfaceidn laboral

Crecimiento v desarrollo
profasional

Baneficios laborales

Bienestar v zeguridad
laboral

por 97 colaboradores que
son del drea de produccion.

Muestra:
Estd conformada por 73
colaboradores del area de

produccion

Inztromento de
recoleccion de datos:
Se hizo uso da las
encuestas con praguntas
que zon en base a laz
varizbles de la
Investigacion.

Nota. Elaboracién propia.
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CAPITULO IV

METODO

4.1.  Tipo, enfoque, alcance y método de la investigacion.

4.1.1. Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo aplicada por motivo que busca resolver problemas especificos.
De acuerdo a Baena (2017), menciona que la investigacion aplicada plantea problemas concretos

que requieren soluciones inmediatas e iguales de especificas (p. 17).

4.1.2. Enfoque de la investigacion.

La presente investigacion es tiene enfoque cuantitativo por motivo que hace uso de la recoleccién
de datos para probar la hipdtesis establecida. De acuerdo a Hernandez et al. (2014), menciona que
el enfoque cuantitativo utiliza la recoleccién de datos para probar hipétesis con base en la medicion

numérica y el andlisis estadistico, con el fin establecer pautas de comportamiento y probar teorias

(p. 4).

4.1.3. Por el alcance

El alcance de la presente investigacion fue descriptiva- correlacional. Puesto que, tiene como
objetivo identificar las caracteristicas especificas del area de produccién de la empresa que esta
siendo estudiada, mediante la recoleccion de datos. De acuerdo a Herndndez et al. (2014),
menciona que la investigacion descriptiva busca especificar propiedades y caracteristicas
importantes de cualquier fendmeno que se analice. A su vez, escribe tendencias de un grupo o

poblacién (p. 92).
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A su vez, la investigacion es correlacional. De acuerdo a Hernandez et al. (2014), menciona que
la investigacion correlacional asocia variables mediante un patrén predecible para un grupo o
poblacion (p. 93). Teniendo en cuenta la relacion entre las variables y dimensiones definidas para

el estudio, se buscara demostrar la relacion que una variable ejerce sobre otra.

4.1.4. Método de investigacion

El método de investigacion utilizado es hipotético — deductivo. Puesto que, implica observar la
problemaética que se va a estudiar, y a partir de ahi formular una hip6tesis que busque explicar las
posibles causas de los problemas identificados. Luego, se llevara a cabo la comprobacién de la
relacion entre las variables de estudio mediante la recoleccion, sintesis y andlisis de datos. De
acuerdo a Hernandez et al. (2014), menciona que el método hipotético — deductivo se aplica cuando
se realiza un planteamiento del problema, para luego poder formular las hipétesis que permitiran

obtener conclusiones y predicciones y que a la vez son sujetas a revision o verificacion.

4.2.  Disefio especifico de investigacién y corte

4.2.1. Disefio no experimental

La presente investigacion es no experimental, ya que no manipula las variables de estudio. Acorde
a Hernandez et al. (2014), menciona que la investigacion no experimental estudios que se realizan
sin la manipulacion deliberada de variables y en los que sélo se observan los fendmenos en su

ambiente natural para analizarlos. (p. 152).

4.2.2. Corte transversal
La presente investigacion es de corte transversal, ya que se tomo los datos en un Unico momento.
De acuerdo a Hernandez et al. (2014), menciona que el corte transversal es para las investigaciones

que recopilan datos en un momento Unico (p. 154).
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4.3. Poblacion, muestra (unidad de analisis).

e Poblacién.

Hernandez et al. (2014) define a la poblacion como el conjunto de todos los casos que
concuerdan con determinadas especificaciones (p. 174). La empresa cuenta con una poblacion
aproximada de 470 trabajadores a nivel nacional. De los cuales 97 son del area de produccion.
Para realizar la presente investigacion solo se estudiara el area de produccion. Cabe mencionar,
que la poblacion que se tiene es finita, ya que nos permite saber la cantidad exacta.

e Muestra.

Hernandez et al. (2014) define a la muestra como el subgrupo de la poblacion en el que todos
los elementos tienen la misma posibilidad de ser elegidos (p. 175). Para esta investigacion se
seleccionard la muestra de acuerdo a la poblacién que se va a estudiar, que es los 97
trabajadores correspondientes al area de produccion. Asimismo, el tipo de muestra es
probabilistica, esto es en base a la definicién de Hernandez et al. (2014) que menciona que
todos los elementos de la poblacion tienen la misma posibilidad de ser escogidos para la
muestra y se obtienen definiendo las caracteristicas de la poblacion y el tamafio de la muestra,
y por medio de una seleccidn aleatoria 0 mecanica de las unidades de muestreo/analisis (p.
175).

El calculo que se utiliza para la obtencion de la muestra, es en base a la siguiente férmula:

ns= NxZ2xpxq

e?x(N-1)+Z2xpxq

Donde:

n = tamafo de la muestra.

N = tamafio de la poblacion.
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Z.= Nivel de confianza.

p = probabilidad a favor.

g = probabilidad en contra.

e = error de estimacion.

Sustituyendo los valores:

n = tamafio de la muestra.

N =97

Z,=1.96 para un nivel de confianza del 95%.

p=0.50

g=1-peneste caso, q=0.50

e =0.05.

Por lo tanto:

n= 97 x (1.96) 2 x 0.50x 0.50

(0.05)2x (97 — 1) + (1.96) 2x 0.5 x 0.5

n=78

De acuerdo al célculo obtenido, se necesita 78 colaboradores como minimo del area de produccion

para realizar la muestra de la presente investigacion.
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Hernandez et al. (2014) menciona que la recoleccion de datos se basa en instrumentos

estandarizados, los datos se obtienen por observacion, medicion y documentacion. Se utilizan

instrumentos que han demostrado ser validos y confiables en estudios previos o se generan nuevos

basados en la revision de la literatura (p. 12). Para recolectar los datos necesarios, se utilizé un

cuestionario o encuesta conformada por 10 preguntas basadas en la escala de Likert. Esta escala

consiste en instrucciones para la encuesta y preguntas relacionadas con las variables, dimensiones

e indicadores especificos de la investigacion. Las preguntas fueron cuidadosamente disefiadas para

poner a prueba las hipotesis previamente establecidas en la investigacion. En total, se elaboraron

12 preguntas para cumplir con este objetivo.

Tabla 4

Instrumento de obtencidn de datos

VARIABLES DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

Comunicacion

Variable 01
(X): Clima
organizacional Liderazgo
Trabajo en
equipo

Comunicacion e

informacion
Planeacion y

Organizacion

Participacion

Confianza

1. ¢(Considera usted que la comunicacion
dentro del &rea de produccion es clara y
efectiva?

2. ¢Considera usted que recibe la informacion
necesaria para realizar su trabajo de manera
eficiente?

3. ¢Considera usted que se le involucra en el
proceso de planificacion y organizacion de su
trabajo?

4. ;Considera usted que se toma en cuenta la
participacion activa entre los trabajadores para
la toma de decisiones correspondientes al area
de trabajo?

5. ¢Considera usted que la participacion activa
de los empleados contribuye a un clima
organizacional mas positivo y productivo?

6. ¢Considera usted que se existe un ambiente
de confianza y apoyo mutuo entre los
miembros del equipo?



Motivacion

Variable 02
Y):
Desempefio
laboral

Satisfaccion
laboral

Colaboracién

Inclusion

Reconocimiento y
recompensas

Incentivos

Cursos de
capacitacion

Crecimiento y
desarrollo
profesional

Beneficios
laborales

Bienestar y
seguridad laboral
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7. ¢Considera usted que se fomenta el trabajo
en equipo y la colaboracion en el area de
trabajo?

8. ¢Considera usted que existe colaboracion
entre los miembros de su equipo de trabajo?
9. ¢Considera usted que la inclusién en el
lugar de trabajo tiene un impacto positivo en
el clima organizacional y el desempefio
laboral en general?

10. ¢Considera usted que lo incluyen en la
toma de decisiones y procesos laborales
pertenecientes al area de trabajo?

11. ;Considera usted que el reconocimiento y
las recompensas que brinda la empresa se
otorgan de manera oportuna y justa?

12. ;Considera usted que el reconocimiento y
las recompensas contribuyen a un clima
organizacional positivo y motivador?

13. ¢(Considera usted que los incentivos que
ofrece la empresa estdn acorde a su
desempefio laboral?

14. ;Considera usted que recibe Ila
capacitacion necesaria para cumplir con sus
responsabilidades laborales?

15. ¢(Considera usted que la empresa brinda
oportunidad de crecimiento y desarrollo
profesional?

16. ¢Considera usted que los beneficios
laborales que ofrece la empresa estan
alineados con tus necesidades y expectativas
como trabajador?

17. ¢Considera usted que ha recibido apoyo
por parte de la empresa para comprender y
hacer uso efectivo de los beneficios laborales
ofrecidos?

18. ¢Considera usted que la empresa cuenta
con las medidas necesarias para el bienestar y
la seguridad laboral de los trabajadores?

19. (Considera usted que ha recibido la
informacién adecuada para tener bienestar y
seguridad laboral acorde al area en la que se
desemperia?

Nota. Elaboracion propia
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4.4.1. Validez

El presente instrumento se validd a través de juicio de 03 expertos como se muestra a continuacion:

Tablab

Validez de expertos

Experto Especialidad
Mag. Naty Alejandrina Romero Alarcon Gestion de calidad
Dr. Jorge Luis Escalante Flores Gestion empresarial
Mag. Nicanor Aurelio Huaccha Estrada Gestion empresarial

Nota. Elaboracion propia

4.4.2. Confiabilidad

Hernandez (2014) define al alfa de Cronbach como una medida estadistica que evalla la
consistencia interna de un conjunto de items o preguntas en un cuestionario. Esta medida se basa
en la correlacion promedio entre los items que conforman la escala de medicion (p. 208). En otras
palabras, mide el grado en que los items del cuestionario miden de manera consistente la variable
que se estad evaluando. Asimismo, indica que para evaluar e interpretar el resultado obtenido se
debe tener en cuenta, lo siguiente:

Tabla 6

Interpretacion de la confiabilidad

Coeficiente alfa >.9 Es excelente
Coeficiente alfa >.8 Es bueno
Coeficiente alfa >.7 Es aceptable
Coeficiente alfa >.6 Es cuestionable

Coeficiente alfa >.5 Es pobre
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Coeficiente alfa <.5 Es inaceptable

Nota. Elaboracion propia
Se cred una base de datos que contiene las respuestas recopiladas del cuestionario, y
posteriormente se utilizé el software SPSS para calcular el coeficiente de confiabilidad o Alfa de

Cronbach del instrumento.

Tabla 7

Resumen de procesamiento de casos.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 78 100.0
Excluido? 0 .0
Total 78 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.

Nota. Elaboracién propia mediante programa SPSS
Tabla 8
Estadistica de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.909 19

Nota. Elaboracion propia mediante programa SPSS

En la tabla 8 se muestra la estadistica de fiabilidad, la cual indica que el coeficiente de alfa de
Cronbach se encuentra en .909 lo que quiere decir que el coeficiente es excelente. Es decir, el
instrumento utilizado para el presente trabajo de investigacion ha sido elaborado correctamente,

ya que tiene una alta confiabilidad por lo que tiene validez para su aplicacion.
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45.  Técnicas de procesamiento y analisis de datos
Para el procesamiento de los datos obtenidos en la encuesta realizada a la muestra se utilizo el
programa de Microsoft Excel y a su vez se analizaron en el software estadistico SPSS en su version

ndmero 27.

4.6. Procedimiento de ejecucion de estudio

La presente investigacion se realiz6 mediante el proceso de ejecucion de las siguientes fases:

1. Identificacion de un problema en particular

2. Determinacidn de las variables de estudio, dimensiones e indicadores

3. Busqueda y elaboracion del marco teorico

4. Elaboracién de la matriz de consistencia y de operacionalizacion

5. Eleccion de poblacién y muestra

6. Elaboracion y validacion del instrumento por juicio de expertos

7. Recoleccion de datos

8. Andlisis de resultados

9. Elaboracion de informe final.

10. Sustentacién de las conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO V:
RESULTADOS Y DISCUSION
5.1. Andlisis e interpretacion de los resultados

5.1.1. Analisis e interpretacion de los resultados descriptivos

5.1.1.1. Variable Clima organizacional
5.1.1.1.1. Dimension: Comunicacién

e Indicador: Comunicacion e informacion

Tabla 9

¢ Considera usted que la comunicacion dentro del &rea de produccion es clara y efectiva?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado
Totalmente de y 9.0 9.0
acuerdo
De acuerdo 15 19.2 28.2
Neutral 18 23.1 51.3
En desacuerdo 24 30.8 82.1
Totalmente en 14 17.9 100
desacuerdo
Total 78 100

Nota. Elaboracion propia.

Figura 13

¢ Considera usted que la comunicacion dentro del area de produccion es clara y efectiva?

Pregunta 1

m Totalmente de acuerdo
m De acuerdo

Neutral

Nota. Elaboracion propia.
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De acuerdo, a la tabla 9 y figura 13 se da a conocer los resultados de la pregunta 1 de la encuesta,

que corresponde al indicador comunicacion; en el cual, se observa la presencia de dos grupos

principales. ElI 30.8% de los empleados encuestados expresaron su desacuerdo en cuanto a la

claridad y efectividad de la comunicacion dentro del area de produccion, mientras que el 23.1%

indico que no estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo. Estos datos sugieren que hay una proporcion

significativa del personal del area de produccién que muestra insatisfaccion con respecto a la

comunicacion en su lugar de trabajo.

Tabla 10
¢Considera usted que recibe la informacidon necesaria para realizar su trabajo de manera
eficiente?
Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje
acumulado
Totalmente de 8 10.3 10.26
acuerdo
De acuerdo 20 25.6 35.90
Neutral 17 21.8 57.69
En desacuerdo 23 29.5 87.18
Totalmente en 10 128 100
desacuerdo
Total 78 100

Nota. Elaboracion propia.

Figura 14

¢Considera usted que recibe la informacion necesaria para realizar su trabajo de manera

eficiente?

Pregunta 2

= Totalmente de acuerdo

= De acuerdo
Neutral
= En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo
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Nota. Elaboracion propia.

De acuerdo, a tabla 10 y figura 14 se da a conocer los resultados de la pregunta 2 de la encuesta,
que corresponde al indicador comunicacion; en el cual, se observa la presencia de tres grupos
principales. El 29.5% de los empleados encuestados estan en desacuerdo en cuanto a la claridad y
efectividad de la comunicacién dentro del &rea de produccion, mientras que el 25.6% indican que
estan de acuerdo y el 21.8% no estd de acuerdo ni en desacuerdo. Estos datos sugieren que hay
una proporcion significativa del personal del area de produccion que muestra insatisfaccion con

respecto a la comunicacion en su lugar de trabajo.

5.1.1.1.2. Dimension: Liderazgo

e Indicador: Planeacion y organizacion

Tabla 11: ¢ Considera usted que se le involucra en el proceso de planificacion y organizacion de
su trabajo?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado
Totalmente de acuerdo 5 6.41 6.41
De acuerdo 12 15.4 21.79
Neutral 16 20.5 42.31
En desacuerdo 31 39.7 82.05
Totalmente en desacuerdo 14 17.9 100.00
Total 78 100

Nota. Elaboracion propia.
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Figura 15

¢ Considera usted que se le involucra en el proceso de planificacion y organizacion de su trabajo?

6.4%

Pregunta 3

= Totalmente de acuerdo
= De acuerdo
Neutral
= En desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Nota. Elaboracion propia.

De acuerdo, a la tabla 11 figura 15 se da a conocer los resultados de la pregunta 3 de la encuesta,
que corresponde al indicador planeacién y organizacion; en el cual, se observa la presencia de dos
grupos principales. EI 39.7% de los empleados encuestados estdn en desacuerdo con respecto a
que se les involucre en el proceso de planeacion y organizacion dentro del area de produccion,
mientras que el 20.5% indican que no esta de acuerdo ni en desacuerdo. Estos datos sugieren que
hay una proporcidn significativa del personal del area de produccién que muestra insatisfaccion

con respecto a la planeacién y organizacién en su lugar de trabajo.
e Indicador: Participacion

Tabla 12: ¢ Considera usted que se toma en cuenta la participacién activa entre los trabajadores
para la toma de decisiones correspondientes al rea de trabajo?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado
Totalmente de acuerdo S 6.4 6.4
De acuerdo 13 16.7 23.1
Neutral 15 19.2 42.3
En desacuerdo 28 35.9 78.2
Totalmente en desacuerdo 17 218 100
Total 78 100

Nota. Elaboracién propia.
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Figura 16
¢Considera usted que se toma en cuenta la participacion activa entre los trabajadores para la
toma de decisiones correspondientes al &rea de trabajo?

Pregunta 4

= Totalmente de acuerdo
= De acuerdo
= Neutral

= En desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Nota. Elaboracidn propia.

De acuerdo, a la tabla 12 figura 16 se da a conocer los resultados de la pregunta 4 de la encuesta,
que corresponde al indicador participacion; en el cual, se observa la presencia de dos grupos
principales. EI 35.9% de los empleados encuestados estan en desacuerdo con respecto a que no se
toma en cuenta la participacion activa entre los trabajadores para la toma de decisiones
correspondientes al &rea de trabajo, mientras que el 21.8% indican que se encuentra totalmente en
desacuerdo. Estos datos sugieren que hay una proporcion mayoritaria del personal del area de

produccion que muestra insatisfaccion con respecto a la participacion en su lugar de trabajo.
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Tabla 13

¢Considera usted que la participacion activa de los empleados contribuye a un clima
organizacional més positivo y productivo?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado
Totalmente de 15 192 19.2
acuerdo
De acuerdo 34 43.6 62.8
Neutral 24 30.8 93.6
En desacuerdo 5 6.4 100
Total 78 100

Nota. Elaboracidn propia.

Figura 17

¢Considera usted que la participacion activa de los empleados contribuye a un clima
organizacional mas positivo y productivo?

6.4%

Pregunta 5

= Totalmente de acuerdo
= De acuerdo
Neutral

= En desacuerdo

Nota. Elaboracion propia.

De acuerdo, a la tabla 13 y la figura 17 se da a conocer los resultados de la pregunta 5 de la
encuesta, que corresponde al indicador participacion; en el cual, se observa la presencia de dos
grupos principales. El 43.6% de los empleados encuestados estan de acuerdo con respecto a que la
participacion activa de los empleados contribuye a un clima organizacional mas positivo y
productivo, mientras que el 30.8% indica que no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo. Estos datos

sugieren que hay una proporcion mayoritaria del personal del area de produccion que esta de
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acuerdo con respecto a que la participacion activa de los colaboradores mejoraria el clima

organizacional en su lugar de trabajo.

5.1.1.1.3. Dimension: Trabajo en equipo

e Indicador: Confianza

Tabla 14

¢Considera usted que se existe un ambiente de confianza y apoyo mutuo entre los miembros del
equipo?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado
Totalmente de acuerdo S 6.4 6.4
De acuerdo 14 17.9 24.3
Neutral 16 20.5 448
En desacuerdo 29 37.2 82
Totalmente en desacuerdo 14 17.9 100
Total 78 100

Nota. Elaboracién propia.

Figura 18

¢Considera usted que se existe un ambiente de confianza y apoyo mutuo entre los miembros del
equipo?

Pregunta 6

6.4%

= Totalmente de acuerdo
= De acuerdo
Neutral
= En desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Nota. Elaboracién propia.
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De acuerdo, a la tabla 14 y figura 18 se da a conocer los resultados de la pregunta 6 de la encuesta,
que corresponde al indicador participacion; en el cual, se observa la presencia de dos grupos
principales. EI 37.2% de los empleados encuestados estan en desacuerdo con respecto a que existe
un ambiente de confianza y apoyo mutuo entre los miembros del equipo, mientras que el 20.5%
indica que no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo. Estos datos sugieren que hay una proporcion
mayoritaria del personal del area de produccién que esta en desacuerdo con respecto a que existe

un ambiente de confianza y apoyo mutuo entre los miembros del equipo.

e Indicador: Colaboracion

Tabla 15

¢ Considera usted que se fomenta el trabajo en equipo y la colaboracién en el area de trabajo?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado

Totalmente de acuerdo 5 6.4 6.4

De acuerdo 17 21.8 28.2

Neutral 19 24.4 52.6

En desacuerdo 23 29.5 82.1

Totalmente en 14 17.9 100
desacuerdo

Total 78 100

Nota. Elaboracién propia.
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Figura 19

¢ Considera usted que se fomenta el trabajo en equipo y la colaboracion en el area de trabajo?

6.4% Pregunta 7

= Totalmente de acuerdo
= De acuerdo

Neutral
= En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Nota. Elaboracion propia.

De acuerdo, a la tabla 15 y figura 19 se da a conocer los resultados de la pregunta 7 de la encuesta,
que corresponde al indicador colaboracion; en el cual, se observa la presencia de tres grupos
principales. Primero, el 29.5% de los empleados encuestados estan en desacuerdo con respecto a
que no consideran que se fomenta el trabajo en equipo y la colaboracion en el area de trabajo.
Segundo, el 24.4% indica que no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo. Tercero, el 21.8% indica
que esta de acuerdo. Estos datos sugieren que hay una proporcién significativa del personal del
area de produccion que esta en desacuerdo con respecto a que no consideran que se fomenta el

trabajo en equipo y la colaboracion en el area de trabajo.
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Tabla 16

¢ Considera usted que existe colaboracion entre los miembros de su equipo de trabajo?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado
Totalmente de acuerdo 4 5.1 5.1
De acuerdo 14 17.9 23
Neutral 14 17.9 40.9
En desacuerdo 14 17.9 58.8
Totalmente en 32 a1 100
desacuerdo
Total 78 100

Nota. Elaboracion propia.

Figura 20

¢Considera usted que existe colaboracion entre los miembros de su equipo de trabajo?

5.1% Pregunta 8

= Totalmente de acuerdo
= De acuerdo

Neutral
= En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Nota. Elaboracion propia.

De acuerdo, a la tabla 16 y figura 20 se da a conocer los resultados de la pregunta 8 de la encuesta,
que corresponde al indicador colaboracidn; en el cual, se observa la presencia de cuatro grupos
principales. Primero, el 41% de los empleados encuestados estan totalmente en desacuerdo con
respecto a que no consideran que existe colaboracion entre los miembros de su equipo de trabajo.
Segundo, el 17.9% indica que esta en desacuerdo. Tercero, el 17.9% indica que no esta ni de

acuerdo ni en desacuerdo. Cuarto, el 17.9% indica que esta de acuerdo. Estos datos sugieren que
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hay una proporcion mayoritaria del personal del area de produccion que esta en total desacuerdo

con respecto a que no existe colaboracidn entre los miembros de su equipo de trabajo.

e Indicador: Inclusién

Tabla 17

¢ Considera usted que la inclusion en el lugar de trabajo tiene un impacto positivo en el clima
organizacional y el desempefio laboral en general?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado
Totalmente de acuerdo 36 46.2 46.2
De acuerdo 30 38.5 84.7
Neutral 12 15.4 100
Total 78 100

Nota. Elaboracion propia.

Figura 21

¢ Considera usted que la inclusién en el lugar de trabajo tiene un impacto positivo en el clima
organizacional y el desempefio laboral en general?

Pregunta 9

= Totalmente de acuerdo
= De acuerdo

Neutral

Nota. Elaboracion propia.

De acuerdo, a latabla 17 y figura 21 se da a conocer los resultados de la pregunta 9 de la encuesta,
que corresponde al indicador inclusion; en el cual, se observa la presencia de dos grupos

principales. Primero, el 46.2% de los empleados encuestados estan totalmente de acuerdo con
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respecto a consideran que la inclusion en el lugar de trabajo tiene un impacto positivo en el clima
organizacional y el desempefio laboral en general. Asimismo, el 38.5% de los encuestados indica
que esta de acuerdo. Estos datos sugieren que hay una proporcion mayoritaria del personal del area
de produccion que esta en totalmente de acuerdo y en acuerdo o con respecto a que la inclusién en
el lugar de trabajo tiene un impacto positivo en el clima organizacional y el desempefio laboral en

general.

Tabla 18

¢Considera usted que lo incluyen en la toma de decisiones y procesos laborales pertenecientes al
area de trabajo?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado
Totalmente de 4 51 51
acuerdo
De acuerdo 14 17.9 23
Neutral 15 19.2 42.2
En desacuerdo 26 333 75.5
Totalmente en 19 24.4 100
desacuerdo
Total 78 100

Nota. Elaboracion propia
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Figura 22
¢ Considera usted que lo incluyen en la toma de decisiones y procesos laborales pertenecientes al
area de trabajo?

5.1% Pregunta 10

= Totalmente de acuerdo
= De acuerdo
= Neutral

= En desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Nota. Elaboracion propia.

De acuerdo, a la tabla 18 y figura 22 se da a conocer los resultados de la pregunta 10 de la encuesta,
que corresponde al indicador inclusion; en el cual, se observa la presencia de dos grupos
principales. Primero, el 33.3% de los empleados encuestados estan en desacuerdo con respecto a
que no consideran que lo incluyen en la toma de decisiones y procesos laborales pertenecientes al
area de trabajo. Asimismo, el 24.4% de los encuestados indica que esta totalmente en desacuerdo.
Estos datos sugieren que hay una proporcion mayoritaria del personal del area de produccion que
estd en desacuerdo con respecto a que lo incluyen en la toma de decisiones y procesos laborales

pertenecientes al area de trabajo.
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5.1.1.2. Desempefio laboral

5.1.1.1.2. Dimensién: Motivacion

e Indicador: Reconocimiento y recompensas

Tabla 19

¢ Considera usted que el reconocimiento y las recompensas que brinda la empresa se otorgan de
manera oportuna y justa?

Frecuencia Porcentaje (%)  Porcentaje acumulado
Totalmente de acuerdo 6 1.7 7.7
De acuerdo 31 39.7 47.4
Neutral 21 26.9 74.3
En desacuerdo 19 24.4 98.7
Totalmente en desacuerdo 1 1.3 100
Total 78 100

Nota. Elaboracion propia.

Figura 23

¢ Considera usted que el reconocimiento y las recompensas que brinda la empresa se otorgan de
manera oportuna y justa?

1.3% 719 Pregunta 11

= Totalmente de acuerdo
= De acuerdo
Neutral
= En desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Nota. Elaboracion propia.

De acuerdo, a latabla 19 y figura 23 se da a conocer los resultados de la pregunta 11 de la encuesta,
que corresponde a la variable desempefio laboral, a la dimension motivacion y al indicador
reconocimiento y recompensas; en el cual, se observa la presencia de tres grupos principales.

Primero, el 39.7% de los empleados encuestados estdn de acuerdo con respecto a que el
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reconocimiento y las recompensas que brinda la empresa se otorgan de manera oportuna y justa.
Asimismo, el 26.9% de los encuestados indica que no esta de acuerdo ni en desacuerdo. Mientras
que, el 24.4% de los encuestados indica que estd en desacuerdo. A partir de estos datos se podria
inferir que existe una parte representativa del personal del area de produccion que esta de acuerdo
con respecto a que considera que el reconocimiento y las recompensas que brinda la empresa se

otorgan de manera oportunay justa.

Tabla 20

¢ Considera usted que el reconocimiento y las recompensas contribuyen a un clima organizacional
positivo y motivador?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje
acumulado
Totalmente de acuerdo 27 34.6 346
De acuerdo 37 47.4 82
Neutral 14 17.9 100
Total 78 100

Nota. Elaboracién propia.

Figura 24

¢ Considera usted que el reconocimiento y las recompensas contribuyen a un clima organizacional
positivo y motivador?

Pregunta 12

= Totalmente de acuerdo
= De acuerdo
Neutral

Nota. Elaboracién propia.
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De acuerdo, a la tabla 20 y figura 24 se da a conocer los resultados de la pregunta 12 de la encuesta,
que corresponde al indicador reconocimiento y recompensas; en el cual, se observa la presencia
de dos grupos principales. Primero, el 47.4% de los empleados encuestados estan de acuerdo con
respecto a que consideran que el reconocimiento y las recompensas contribuyen a un clima
organizacional positivo y motivador. Asimismo, el 34.5% de los encuestados indica que esta
totalmente de acuerdo. A partir de estos datos se podria inferir que existe una gran parte
representativa del personal del area de produccidn que esta de acuerdo con respecto a que considera
que el reconocimiento y las recompensas contribuyen a un clima organizacional positivo y

motivador.

e Indicador: Incentivos

Tabla 21: ¢ Considera usted que los incentivos que ofrece la empresa estan acorde a su desempefio
laboral?

Frecuencia Porcentaje (%) :C(ercnelﬂgagg

Totalmente de acuerdo S 6.4 6.4

De acuerdo 21 26.9 33.3

Neutral 21 26.9 60.2

En desacuerdo 23 29.5 89.7

Totalmente en 8 10.3 100

desacuerdo

Total 78 100

Nota. Elaboracion propia.
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Figura 25

¢ Considera usted que los incentivos que ofrece la empresa estan acorde a su desempefio
laboral?

10.3% 6.4% Pregunta 13

= Totalmente de acuerdo
= De acuerdo

Neutral
= En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Nota. Elaboracion propia.

De acuerdo, a la tabla 21 y figura 25 se da a conocer los resultados de la pregunta 13 de la encuesta,
que corresponde al indicador incentivos; en el cual, se observa la presencia de tres grupos
principales. Primero, el 29.5% de los empleados encuestados estan en desacuerdo con respecto a
que los incentivos que ofrece la empresa estan acorde a su desempefio laboral. Segundo, el 26.9%
de los encuestados no esta de acuerdo ni en desacuerdo. Tercero, el 26.9% de los encuestados esta
de acuerdo. A partir de estos datos se podria inferir que existe una parte representativa del personal
del area de produccion que esta en desacuerdo con respecto a que los incentivos que ofrece la

empresa estan acorde a su desemperio laboral.
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e Indicador: Cursos de capacitacion

Tabla 22

¢Considera usted gue recibe la capacitacion necesaria para cumplir con sus responsabilidades
laborales?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje
acumulado
Totalmente de acuerdo 3 38 38
De acuerdo 15 19.2 23
Neutral 16 20.5 43.5
En desacuerdo 29 37.2 80.7
Totalmente en 15 19.2 100
desacuerdo
Total 78 100

Nota. Elaboracion propia.

Figura 26

¢Considera usted que recibe la capacitacion necesaria para cumplir con sus responsabilidades
laborales?

3.8% Pregunta 14

= Totalmente de acuerdo
= De acuerdo
Neutral
= En desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Nota. Elaboracién propia.

De acuerdo, a tabla 22 y figura 26 se da a conocer los resultados de la pregunta 14 de la encuesta,
que corresponde al indicador cursos de capacitacion; en el cual, se observa la presencia de cuatro
grupos principales. Primero, el 37.2% de los empleados encuestados estan en desacuerdo con

respecto a que recibe la capacitacion necesaria para cumplir con sus responsabilidades laborales.
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Segundo, el 20.5% de los encuestados no esta de acuerdo ni en desacuerdo. Tercero, el 19.2% de
los encuestados estan totalmente en desacuerdo. Cuarto, el 19.2% de encuestados esta de acuerdo.
A partir de estos datos se podria inferir que existe una parte representativa del personal del area de
produccidn que esta en desacuerdo con respecto a que no considera recibe la capacitacion necesaria

para cumplir con sus responsabilidades laborales.

5.1.1.1.2. Dimensién: Satisfaccion laboral

e Indicador: Crecimiento y desarrollo profesional

Tabla 23

¢Considera usted que la empresa brinda oportunidad crecimiento y desarrollo profesional?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado
Totalmente de acuerdo 3 3.8 3.8
De acuerdo 13 16.7 20.5
Neutral 16 20.5 41

En desacuerdo 21 26.9 67.9
Totalmente en o5 391 100

desacuerdo

Total 78 100

Nota. Elaboracion propia

Figura 27

¢ Considera usted que la empresa brinda oportunidad crecimiento y desarrollo profesional?

3.8%

Pregunta 15

= Totalmente de acuerdo
= De acuerdo

Neutral
= En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Nota. Elaboracidn propia.
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De acuerdo, a la tabla 23 y la figura 27 se da a conocer los resultados de la pregunta 15 de la
encuesta, que corresponde al indicador crecimiento y desarrollo profesional; en el cual, se observa
la presencia de dos grupos principales. Primero, el 32.1% de los empleados encuestados estan
totalmente en desacuerdo con respecto a que la empresa brinda oportunidad crecimiento y
desarrollo profesional. Asimismo, el 26.9% de los encuestados indican que estan en desacuerdo.
A partir de estos datos se podria inferir que existe una gran parte representativa del personal del
area de produccion que esta totalmente en desacuerdo con respecto a que no consideran que la

empresa brinda oportunidad crecimiento y desarrollo profesional.

e Indicador: Beneficios laborales

Tabla 24

¢Considera usted que los beneficios laborales que ofrece la empresa estan alineados con tus
necesidades y expectativas como trabajador?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado
Totalmente de acuerdo 4 5.1 5.1
De acuerdo 42 53.8 58.9
Neutral 21 26.9 85.8
En desacuerdo 11 14.1 99.9
Total 78 100

Nota. Elaboracion propia.

Figura 28

¢Considera usted que los beneficios laborales que ofrece la empresa estan alineados con tus
necesidades y expectativas como trabajador?

14.1%_ __5.1% Pregunta 16

= Totalmente de acuerdo
= De acuerdo

Neutral
= En desacuerdo

Nota. Elaboracién propia.
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De acuerdo, a la tabla 24 y figura 28 se da a conocer los resultados de la pregunta 16 de la encuesta,
que corresponde al indicador beneficios laborales; en el cual, se observa la presencia de dos grupos
principales. Primero, el 53.8% de los empleados encuestados estan de acuerdo con respecto a que
consideran que los beneficios laborales que ofrece la empresa estan alineados con tus necesidades
y expectativas como trabajador. Mientras que, el 26.9% de los encuestados indican que estan en
desacuerdo. A partir de estos datos se podria inferir que existe una gran parte representativa del
personal del area de produccidn que estd de acuerdo con respecto a que consideran que los
beneficios laborales que ofrece la empresa estan alineados con tus necesidades y expectativas

como trabajador.

Tabla 25

¢Considera usted que ha recibido apoyo por parte de la empresa para comprender y hacer uso
efectivo de los beneficios laborales ofrecidos?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje
acumulado
Totalmente de acuerdo 4 5.1 5.1
De acuerdo 35 44.9 50
Neutral 27 34.6 84.6
11 14.1 98.7
En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo 1 1.3 100
Total 78 100

Nota. Elaboracion propia.
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Figura 29

¢ Considera usted que ha recibido apoyo por parte de la empresa para comprender y hacer uso
efectivo de los beneficios laborales ofrecidos?

1.3%_ 5.1%

Pregunta 17

= Totalmente de acuerdo
= De acuerdo
Neutral
m En desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Nota. Elaboracion propia.

De acuerdo, a la tabla 25 y figura 29 se da a conocer los resultados de la pregunta 17 de la encuesta,
que corresponde al indicador beneficios laborales; en el cual, se observa la presencia de dos grupos
principales. Primero, el 44.9% de los empleados encuestados estan de acuerdo con respecto a que
consideran que han recibido apoyo por parte de la empresa para comprender y hacer uso efectivo
de los beneficios laborales ofrecidos. Mientras que, el 34.6% de los encuestados indican que no
estan de acuerdo ni en desacuerdo. A partir de estos datos se podria inferir que existe una gran
parte representativa del personal del area de produccién que esta de acuerdo con respecto a que
consideran que ha recibido apoyo por parte de la empresa para comprender y hacer uso efectivo

de los beneficios laborales ofrecidos.
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e Indicador: Bienestar y seguridad laboral

Tabla 26

¢Considera usted que la empresa cuenta con las medidas necesarias para el bienestar y la
seguridad laboral de los trabajadores?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje

acumulado
Totalmente de 11 141 141

acuerdo
De acuerdo 44 56.4 70.5
Neutral 18 23.1 93.6
En desacuerdo 5 6.4 100
Total 78 100

Nota. Elaboracion propia.

Figura 30

¢Considera usted que la empresa cuenta con las medidas necesarias para el bienestar y la
seguridad laboral de los trabajadores?

6.4% Pregunta 18

= Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
Neutral

= En desacuerdo

Nota. Elaboracion propia.

De acuerdo, a la tabla 26 y figura 30 se da a conocer los resultados de la pregunta 18 de la encuesta,
que corresponde al indicador beneficios laborales; en el cual, se observa la presencia de dos grupos
principales. Primero, el 56.4% de los empleados encuestados estan de acuerdo con respecto a que
consideran que la empresa cuenta con las medidas necesarias para el bienestar y la seguridad

laboral de los trabajadores. Mientras que, el 23.1% de los encuestados indican que no estan de
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acuerdo ni en desacuerdo. A partir de estos datos se podria inferir que existe una gran parte
representativa del personal del area de produccion que esta de acuerdo con respecto a que
consideran que la empresa cuenta con las medidas necesarias para el bienestar y la seguridad

laboral de los trabajadores.

Tabla 27

¢ Considera usted que ha recibido la informacion adecuada para tener bienestar y seguridad
laboral acorde al area en la que se desempefia?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado
Totalmente de acuerdo ) 115 11.5
De acuerdo 44 56.4 67.9
Neutral 20 25.6 93.5
En desacuerdo 5 6.4 99.9
Total 78 100

Nota. Elaboracién propia.

Figura 31

¢ Considera usted que ha recibido la informacion adecuada para tener bienestar y seguridad
laboral acorde al area en la que se desempefia?

Pregunta 19

= Totalmente de acuerdo
= De acuerdo
Neutral

= En desacuerdo

Nota. Elaboracién propia.
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De acuerdo, a la tabla 27 y figura 31 se da a conocer los resultados de la pregunta 19 de la encuesta,
que corresponde al indicador beneficios laborales; en el cual, se observa la presencia de dos grupos
principales. Primero, el 56.4% de los empleados encuestados estan de acuerdo con respecto a que
consideran que han recibido la informacion adecuada para tener bienestar y seguridad laboral
acorde al area en la que se desempefia. Mientras que, el 25.6% de los encuestados indican que no
estan de acuerdo ni en desacuerdo. A partir de estos datos se podria inferir que existe una gran
parte representativa del personal del area de produccién que esta de acuerdo con respecto a que
consideran que han recibido la informacion adecuada para tener bienestar y seguridad laboral
acorde al area en la que se desempefia.

5.1.2. Analisis e interpretacion de los resultados inferenciales

Para analizar la hipotesis general, asi como las hipdtesis especificas 1, 2 y 3, se recopil6
informacion a través de una encuesta que fue aplicada a una muestra de 78 trabajadores. Esta
encuesta consta de 19 preguntas en total, de las cuales 10 estaban relacionadas con la variable

clima organizacional, y las otras 9 estan relacionadas con la variable desempefio laboral.

Asimismo, después de recopilar los resultados de las encuestas, se verifica la validez de la hipétesis

general y las especificas a través de la prueba estadistica Chi-cuadrado de Pearson.

o Prueba de hipotesis principal

Hi: El clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
colaboradores del area de produccion de la empresa comercializadora de colchones en Lima, 2023.
Ho: EI clima organizacional no se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los

colaboradores del area de produccion de la empresa comercializadora de colchones en Lima, 2023.
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Tabla cruzada Clima organizacional*Desempefio laboral

130

Recuento
Desempefio laboral
En desacuerdo De acuerdo Total

Clima organizacional En desacuerdo 47 13 60

De acuerdo 2 16 18
Total 49 29 78
Nota. Elaboracion propia mediante programa SPSS
Tabla 29: Chi — cuadrado de clima organizacional y desempefio laboral

Significacion
Valor gl asintotica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 26.789% 1 <.001
Correccion de continuidad® 23.988 1 <.001
Razon de verosimilitud 27.668 1 <.001
Prueba exacta de Fisher
Asociacion lineal por lineal 26.445 1 <.001

N de casos validos 78

a. 0 casillas (0.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 6.69.

b. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2

Nota. Elaboracién propia mediante el programa SPSS.

El estadistico de prueba Chi — cuadrado de Pearson es 26.789 con 1 grado de libertad que resulta

relevante, ya que la significancia asintética es <0.001, cuyo valor es menor que el nivel de

significacion o = 0.05. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se afirma la hipotesis alterna “El

clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
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colaboradores del area de produccion de la empresa comercializadora de colchones en Lima,

20237

Tabla 30: Medidas simétricas

Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia .506 <.001

N de casos validos 78
Nota. Elaboracién propia mediante el programa SPSS

Asimismo, el célculo de coeficiente de contingencia es de 0.506, lo que quiere decir que la fuerza

de relacion entre las variables antes mencionadas resulté moderada y significativa.

5.2. Contrastacion de hipdtesis especificas

En esta investigacion, las variables examinadas estdn compuestas por dimensiones especificas, y
a su vez, estas dimensiones se componen de indicadores particulares. Es importante destacar que
las pruebas de Chi-Cuadrado realizadas para contrastar las hipotesis se basaron en las dimensiones
de ambas variables. Los resultados obtenidos de estas pruebas fueron fundamentales para generar

conclusiones que respaldaron las hipétesis especificas planteadas en este estudio.

e Prueba de hipotesis especifica 1

Hi: La comunicacién se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los

colaboradores del area de produccion de la empresa comercializadora de colchones en Lima, 2023.

Ho: La comunicacién no se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los

colaboradores del area de produccion de la empresa comercializadora de colchones en Lima, 2023.



Tabla 31: Tabla cruzada comunicacion * desempefio laboral

Tabla cruzada Comunicacion*Desempefio laboral
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Recuento
Desempefio laboral
En desacuerdo  De acuerdo Total
Comunicacion En desacuerdo 45 10 55
De acuerdo 4 19 23
Total 49 29 78
Nota. Elaboracién propia mediante el programa SPSS.
Tabla 32: Pruebas de chi — cuadrado de comunicacién y desempefio laboral
Pruebas de chi - cuadrado
Significacion
Valor gl asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 28.822¢2 1 <.001
Correccion de continuidad® 26.130 1 <.001
Razon de verosimilitud 29.536 1 <.001
Prueba exacta de Fisher
Asociacion lineal por lineal 28.453 1 <.001
N de casos validos 78

a. 0 casillas (0.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 8.55.

b. Sélo se ha calculado para una tabla de 2x2

Nota. Elaboracién propia mediante el programa SPSS

El estadistico de prueba Chi — cuadrado de Pearson es 28.822 con 1 grado de libertad que resulta

relevante, ya que la significancia asintética es <0.001, cuyo valor es menor que el nivel de

significacion a = 0.05. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se afirma la hip6tesis alterna “La

comunicacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los colaboradores del

area de produccion de la empresa comercializadora de colchones en Lima, 2023
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Tabla 33: Medidas simétricas

Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia 519 <.001

N de casos validos 78

Nota. Elaboracion propia mediante el programa SPSS.

Asimismo, el célculo de coeficiente de contingencia es de 0.519, lo que quiere decir que la fuerza

de relacion entre las variables antes mencionadas resulté moderada y significativa.

o Prueba de hipotesis especifica 2

H2: El liderazgo se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los colaboradores del
area de produccidn de la empresa comercializadora de colchones en Lima, 2023.

Ho: El liderazgo no se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los colaboradores

del area de produccion de la empresa comercializadora de colchones en Lima, 2023.

Tabla 34: Tabla cruzada liderazgo * desempefio laboral

Tabla cruzada Liderazgo*Desempefio laboral

Recuento
Desempefio laboral
En desacuerdo De acuerdo Total
Liderazgo En desacuerdo 47 13 60
De acuerdo 2 16 18
Total 49 29 78

Nota. Elaboracion propia mediante el programa SPSS.
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Tabla 35:Pruebas de chi — cuadrado liderazgo y desempefio laboral

Pruebas de chi - cuadrado

Significacion
Valor gl asintdtica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 26.7892 1 <.001
Correccion de continuidad® 23.988 1 <.001

Razon de verosimilitud 27.668 1 <001
Prueba exacta de Fisher

Asociacion lineal por lineal 26.445 1 <.001

N de casos validos 78

a. 0 casillas (0.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 6.69.
b. Sélo se ha calculado para una tabla de 2x2

Nota. Elaboracion propia mediante el programa SPSS

El estadistico de prueba Chi — cuadrado de Pearson es 26.789 con 1 grado de libertad que resulta
relevante, ya que la significancia asintética es <0.001, cuyo valor es menor que el nivel de
significacion a = 0.05. Por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula y se afirma la hipdtesis alterna “El
liderazgo se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los colaboradores del area

de produccion de la empresa comercializadora de colchones en Lima, 2023”.

Tabla 36: Medidas simétricas

Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia .506 <.001

N de casos validos 78
Nota. Elaboracion propia mediante el programa SPSS.

Asimismo, el calculo de coeficiente de contingencia es de 0.506 lo que quiere decir que la fuerza

de relacion entre las variables antes mencionadas resultd moderada y significativa
¢ Prueba de hipétesis especifica 3
Hsa: El trabajo en equipo se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los

colaboradores del area de produccion de la empresa comercializadora de colchones en Lima, 2023.
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Ho: El trabajo en equipo no se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los

colaboradores del area de produccion de la empresa comercializadora de colchones en Lima, 2023.

Tabla 37: Tabla cruzada trabajo en equipo * desempefio laboral

Tabla cruzada Trabajo en equipo*Desemperio laboral

Recuento
Desempefio laboral
En desacuerdo  De acuerdo Total
Trabajo en equipo En desacuerdo 48 12 60
De acuerdo 1 17 18

Total 49 29 78
Nota. Elaboracién propia mediante el programa SPSS

Tabla 38:Prueba de chi — cuadrado trabajo en equipo y desempefio laboral

Significacion
Valor gl asintdtica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 32.8548 1 <.001

Correccion de continuidad® 29.744 <.001

Razén de verosimilitud 35.173 1 <.001

Prueba exacta de Fisher

Asociacion lineal por lineal 32.433 1 <.001

N de casos validos 78

a. 0 casillas (0.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 6.69.

b. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2

Nota. Elaboracién propia mediante el programa SPSS.

El estadistico de prueba Chi — cuadrado de Pearson es 32.854 con 1 grado de libertad que resulta

relevante, ya que la significancia asintética es <0.001, valor que es menor que la unidad de

significacion a = 0.05. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se afirma la hipdtesis alterna “El
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trabajo en equipo relaciona significativamente con el desempefio laboral de los colaboradores del

area de produccion de la empresa comercializadora de colchones en Lima, 2023,

Tabla 39: Medidas simétricas

Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia 544 <.001

N de casos validos 78
Nota. Elaboracion propia mediante el programa SPSS

Asimismo, el calculo de coeficiente de contingencia es de 0.544 lo que quiere decir que la fuerza

de relacion entre las variables antes mencionadas result6 moderadamente alta y significativa

5.3. Discusion de los resultados

De acuerdo al objetivo general que se basa en determinar la relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral de los colaboradores del &rea de produccion de la empresa
comercializadora de colchones en el afio 2023, se obtuvo una correlacion positiva perfecta entre
ambas variables. Asimismo, en la prueba de hipotesis se confirmd la existencia de una relacion
entre clima organizacional y desempefio laboral, ya que los resultados mostraron un coeficiente de
contingencia de Pearson de .506 y un valor de significancia inferior a .001. Dado que este valor es
menor a 0.05, podemos concluir que el clima organizacional se encuentra directamente relacionado
con el desempefio laboral del personal de la empresa comercializadora de colchones.

Los resultados de esta investigacion estan respaldados por estudios anteriores. Por ejemplo,
Minaya (2021) Ilevd a cabo un estudio titulado "EIl clima organizacional y el desempefio de los
colaboradores del area de produccién de la empresa ABC S.A.C.", en el cual se constata una
relacion directa y moderada entre el clima organizacional y el rendimiento laboral, de acuerdo al

resultado que obtuvo realizando la prueba de chi — cuadrado de pearson. Del mismo modo, Ventura
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(2022) realiz6 una investigacion llamada "Clima organizacional y el desempefio laboral del
personal administrativo de un operador de comercio exterior en Per(", en la cual la autora sefiala
que, segun los resultados obtenidos en la prueba de chi-cuadrado de Pearson, se demuestra que el
clima organizacional esta relacionado con el rendimiento laboral del personal administrativo de un
operador de comercio exterior en Perd.
La evidencia respalda y sugiere una relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral del personal del area de produccién de una empresa comercializadora de colchones. Estos
hallazgos demuestran la importancia de llevar a cabo un analisis exhaustivo del clima
organizacional, ya que este tiene un impacto significativo en el desempefio laboral del personal.
El presente trabajo titulado “Clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral del
personal del area de produccion de una empresa comercializadora de colchones con enfoque
global, 2023. Ha logrado cumplir con el objetivo general establecido al inicio de la investigacion,
ya que se ha aceptado la hipotesis general planteada. Asimismo, se han alcanzado los objetivos
especificos propuestos, los cuales son:
e Determinar la relacion entre la comunicacién y el desempefio laboral de los colaboradores
del &rea de produccion de la empresa comercializadora de colchones.
e Determinar la relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral de los colaboradores del
area de produccion de la empresa comercializadora de colchones.
e Determinar la relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral de los
colaboradores del area de produccion de la empresa comercializadora de colchones.
De acuerdo al objetivo especifico 1 que se basa en determinar la relacion entre la comunicacion y
el desemperio laboral de los colaboradores del area de produccion de la empresa comercializadora

de colchones en el afio 2023, donde la dimensién comunicacion analiza la comunicacion e
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informacidn que existe entre el personal que labora en el area de producciéon y como hacen uso y
manejo de la informacidn que requieren para hacer sus obligaciones de manera efectiva. En este
primer objetivo, los resultados indicaron una relacion entre la dimension comunicacion y la
variable desempefio laboral, con un coeficiente de contingencia de .519 y una significacion
aproximada de <.001; como este valor es inferior a 0.05 podemos afirmar que la comunicacion se
relaciona directamente con el desempefio laboral del personal del area de produccion de una
empresa comercializadora de colchones en Lima. Este resultado se puede corroborar de acuerdo a
la investigacion realizada por Junco (2021) con nombre “El clima organizacional y su incidencia
en el desempefio de los trabajadores de una entidad financiera del sector agropecuario”, donde
considera la comunicacion como punto fundamental para el analisis de la comunicacién efectiva
entre el personal, para que de esta forma tengan un buen manejo de informacién para poder
desarrollar de manera 6ptima su trabajo.

De acuerdo al objetivo especifico 2 que se basa en determinar la relacion entre el liderazgo y el
desempefio laboral de los colaboradores del area de produccién de la empresa comercializadora de
colchones en el afio 2023, donde la dimensién liderazgo analiza la planeacion y organizacion y la
participacion. En el caso del indicador planeacién y organizacion se basa en dos de las etapas del
proceso administrativo de Henry Fayol. En cuanto al indicador participacion, se toma en cuenta el
grado de participacién e involucramiento que tienen los empleados en la toma de decisiones y
asuntos relacionados al area en la que laboran. Este indicador busca medir la participacion activa
de los trabajadores en temas como la planificacion, el disefio de politicas, la resolucion de
problemas y la implementacion de cambios en el entorno laboral. En este segundo objetivo, los
resultados indicaron una relacién entre la dimension liderazgo y la variable desempefio laboral,

con un coeficiente de contingencia de .506 y una significacion aproximada de <.001; como este
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valor es inferior a 0.05 podemos afirmar que el liderazgo se relaciona directamente con el
desempefio laboral del personal del area de produccién de una empresa comercializadora de
colchones en Lima. Este resultado se corrobora con la investigacion realizada por Ventura (2022)
en su tesis titulada "Clima organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo de
un operador de comercio exterior en Per(". Donde, el resultado demuestra que existe relacion entre
el liderazgo y el desempefio laboral de la empresa y area que es objeto de estudio. Asimismo, en
la investigacion realizada por Minaya (2021), en su tesis titulada “El clima organizacional y su
incidencia en el desempefio de los colaboradores del area de produccion de la empresa ABC
S.A.C.” en el cual determina que existe relacion entre el liderazgo con el desempefio laboral de los
trabajadores correspondientes al area y empresa de estudio.

De acuerdo al objetivo especifico 3 que es determinar la relacion entre el trabajo en equipo y el
desempefio laboral de los colaboradores del area de produccién de la empresa comercializadora de
colchones en el afio 2023. En el cual, la dimension trabajo en equipo analiza la confianza,
colaboracion e inclusion desde una percepcion individual del personal del area de produccion.
Estos indicadores se basaron en el concepto del trabajo en equipo, el cual requiere que los
miembros del equipo trabajen juntos en un ambiente de confianza mutua. La confianza es un
componente fundamental para el trabajo en equipo, ya que implica creer en las habilidades y
capacidades de los demas miembros del equipo, asi como en su compromiso con el objetivo
comun. Ademas, la colaboracion es esencial, ya que implica aprovechar las fortalezas individuales
de cada miembro y brindarse apoyo mutuo para lograr los resultados deseados. Por ultimo, la
inclusién desempefia un papel importante, ya que implica garantizar que todas las personas, sin
importar sus caracteristicas individuales, tengan igualdad de oportunidades para participar de

manera equitativa y justa en el equipo. En este tercer objetivo, los resultados indicaron una relacion
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positiva entre la dimension trabajo en equipo Yy la variable desempefio laboral, con un coeficiente

de contingencia de .544 y una significacion aproximada de <.001; como este valor es inferior a

0.05 podemos afirmar que el trabajo en equipo se relaciona directamente con el desempefio laboral

del personal del area de produccién de una empresa comercializadora de colchones en Lima. Este

resultado se corrobora con la investigacion realizada por Ventura (2022) en su tesis titulada "Clima

organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo de un operador de comercio

exterior en Per(". Cabe mencionar, que la autora analiza también la cooperacion y la relacion que

existe dentro de este grupo de trabajo. Por ende, el resultado demuestra que existe relacién entre

el trabajo en equipo y el desempefio laboral de la empresa y area que es objeto de estudio.

5.4. Benchmarking

Empresa Rubro / Tipo de Target Buenas Estrategias aplicadas al clima
Categoria | competencia Market practicas organizacional
Productos Productos Directa Trabajadores | -Oportunidades | -Comunicacion: Canal de
Paraiso del para el de formacién y | comunicacién claro y abierto entre
Per( S.A.C. descanso capacitacion. los lideres y los trabajadores.
-Programas de | -Liderazgo: Programas de desarrollo
desarrollo de liderazgo para los supervisores y
profesional. gerentes del area de produccion.
- Trabajo en equipo: Actividades de
inclusion.

Industrias el | Productos Directa Trabajadores | -Programade | -Comunicacién: Retroalimentacion
Cisne parael reconocimiento | constructiva y reconocimiento de los
S.A.C. descanso y recompensas | logros y contribuciones de los

empleados en un entorno de
comunicacion positiva.

-Liderazgo: Programas de coaching
para los jefes del area.

-Trabajo en equipo: Actividades de
integracion y trabajo en equipo.

Rosen Perl | Productos Directa Trabajadores | -Promocion de | -Comunicacion: Retroalimentacion

S.A. para el la diversidad y | constructiva y reconocimiento de los

descanso la inclusion. logros y contribuciones de los
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-Fomento de la
colaboracion.

empleados en un entorno de

comunicacion positiva.

-Liderazgo: Participacién activa de
los empleados en la toma de
decisiones y la resolucion de
problemas.

Adara Productos Directa Trabajadores | -Politicas de - Comunicacion: Canal de
Home S.L para el bienestar comunicacion claro y abierto entre
descanso laboral. los lideres y los trabajadores.
-Promocion de
un clima de -Liderazgo: Programas de mentoria
respeto y y coaching para fomentar el
diversidad. crecimiento y desarrollo de los
empleados.
-Trabajo en equipo: Realiza
actividades de team building y crea
espacios para que los miembros del
equipo se conozcan y construyan
relaciones mas solidas.
Colchones Productos Directa Trabajadores | -Promocién de | -Comunicacién: Sesiones continuas
Happy para el un ambiente de | de feedback.
Sleep S A Descanso trabajo

colaborativo y
participativo

-Liderazgo: Canales de
comunicacion abiertos y efectivos
para que los empleados puedan
expresar sSus preocupaciones 'y
sugerencias.

-Trabajo en equipo: Uso de la
estrategia team building, ya que
busca formar equipos de trabajo de
alto desempefio y mejorar las
relaciones interpersonales dentro de
un grupo laboral.

Nota. Elaboracion propia
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. . Debilidad / . . . e o .
Dimension Problema Accion correctiva Estrategia Verificacion | Responsable | Duracion
Fomentar una
comunicacion clara
Falta de y efectiva a través
comunicacion de reuniones Implementar .
Comunicacion | efectiva entre los | regulares donde se | reuniones regulares En(.:uesta' de | Jefe del arca | 1 meses
- . satisfaccion | de produccion
jefesy pueda hacer una de trabajo
colaboradores retroalimentacion
sobre el desempefio
laboral del personal
Falta de
involucracion y Implementar
articipacion Promover la estrategias de
par participacion y el : i
activa en los . . retroalimentacion e .
. involucramiento de : . Encuesta de | Jefe del area
Liderazgo procesos de integracion para . - .| 1 meses
A los colaboradores satisfaccion | de produccion
planificacion y promover la
N para tomar en cuenta e .
organizacion . ) participacion activa
. las mejoras del &rea -
correspondientes de los trabajadores
al area de trabajo
Implementar un
Falta de curso de habilidades | Seguimiento | Jefe del area
Trabajo en colaboracion e | Establecer grupos de blandas y del cursoy | de recursos 5 meses
equipo inclusion entre el trabajo habilidades encuestade | humanosy
personal interpersonales para | satisfaccion | produccion
los colaboradores
Establecer un
Falta de programa de
o - Implementar un
reconocimiento e | reconocimiento e
. . . . programa de .
incentivos a la | incentivos basado en . Jefe del area
L . reconocimiento e | Encuesta de
Motivacion | labor del personal el desemperio X : X - de recursos | 6 meses
incentivos. satisfaccion
y falta de laboral del personal humanos
L Implementar cursos
capacitacion y Promover cursos N
e de capacitacion
laboral de capacitacion
laboral
Falta de Proporcionar .
. . Implementar Gerencia 'y
. . oportunidad de oportunidades de . .
Satisfaccion - L programas de Encuesta de | jefe del area
crecimiento y crecimiento ) ” 6 meses
laboral . desarrollo satisfaccion | de recursos
desarrollo profesional y laboral :
. profesional humanos
profesional dentro de la empresa

Nota. Elaboracion propia
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CAPITULO VI:
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
6.1. Conclusiones
De acuerdo con los resultados de la hipdtesis general, en el chi-cuadrado de Pearson mostré una
correlacion de 26.789, con un grado de libertad de 1 y un nivel de significacion asint6tica menor
a 0.001, esto quiere decir que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis H1 que dice: El
clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los

colaboradores del area de produccion de la empresa comercializadora de colchones en Lima, 2023.

De acuerdo con los resultados de la hip6tesis especifica 1, en el chi-cuadrado de Pearson mostro
una correlacion de 28.822, con un grado de libertad de 1 y un nivel de significacion asintética
menor a 0.001, esto quiere decir que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipdtesis H1 que
dice: La comunicacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los

colaboradores del area de produccion de la empresa comercializadora de colchones en Lima, 2023.

De acuerdo con los resultados de la hip6tesis especifica 2, en el chi-cuadrado de Pearson mostro
una correlacion de 26.789, con un grado de libertad de 1 y un nivel de significacion asintética
menor a 0.001, esto quiere decir que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis H1 que
dice: El liderazgo se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los colaboradores

del area de produccion de la empresa comercializadora de colchones en Lima, 2023.

De acuerdo con los resultados de la hipotesis especifica 3, en el chi-cuadrado de Pearson mostrd
una correlacion de 32.854, con un grado de libertad de 1 y un nivel de significacidn asintotica
menor a 0.001, esto quiere decir que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis H1 que
dice: El trabajo en equipo se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los

colaboradores del area de produccion de la empresa comercializadora de colchones en Lima, 2023.
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6.2. Recomendaciones
Mediante el anélisis que se realizo a las variables Clima organizacional y Desempefio laboral de
la empresa comercializadora de colchones. A continuacion, se dara a conocer las recomendaciones

a considerar por cada dimension.

Con respecto a las variables Clima organizacional y Desempefio laboral, se observa en los
resultados tanto de la encuesta realizada como en el anélisis de Chi- cuadrado de Pearson que
existe relacion entre ambas. Esto quiere decir, que la empresa al tener un clima organizacional
deficiente genera un bajo desempefio laboral en los colaboradores pertenecientes al area de
produccion. Por ende, se recomienda a la empresa que tome en cuenta como los trabajadores
vienen desarrollando su desempefio laboral, para esto, se necesita implementar encuestas de
satisfaccion laboral, para tener a detalle que es en lo que no estan de acuerdo para tener en cuenta

que se deberia mejorar, basandose en la opinion e ideas del mismo personal.

Con relacién a la dimensidén comunicacion, se observa en los resultados del cuestionario que existe
una gran cantidad de trabajadores que estan en desacuerdo con la comunicacion dentro del area de
produccion, ya que precisan que no es clara y efectiva. Asimismo, sefialan que no reciben la
informacion necesaria para realizar su trabajo de manera eficiente. Por ende, se recomienda a la
empresa fomentar una comunicacion organizacional clara y efectiva a través de reuniones
regulares donde se pueda hacer una retroalimentacion sobre el desempefio laboral del personal y
como poder mejorar ciertas desconformidades e inquietudes. Asimismo, brindar la informacion
necesaria para que el trabajador pueda realizar su labor de manera Optima de acuerdo a los

parametros establecidos por la empresa.

Con relacién a la dimension liderazgo, se observa en los resultados del cuestionario que existe una

gran cantidad de trabajadores que mencionan que no se les involucra en el proceso de planificacion
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y organizacion de su trabajo. A su vez, sefialan que no consideran que se tome en cuenta la
participacion activa de los trabajadores para la toma de decisiones correspondientes al area de
trabajo. Por lo tanto, se recomienda tomar en cuenta al personal para el proceso de planeacion y
organizacion de la empresa y este a su vez aumentara la participacion activa y el compromiso del
trabajador, para lograrlo se requiere comunicar claramente la vision, la mision y los objetivos de
la empresa a todos los empleados. Explicar como su trabajo individual contribuye al logro de esos
objetivos. También, invitar a los empleados a aportar ideas y sugerencias durante el proceso de
planificacién y organizacién. Se puede realizar a través de reuniones, sesiones de lluvia de ideas o
incluso mediante plataformas en linea donde puedan compartir sus opiniones y propuestas. A su
vez, se recomienda realiza reuniones regulares donde los empleados pueden compartir ideas,
plantear desafios y encontrar soluciones de manera conjunta. Promueve la participacion activa de
todos los miembros del equipo y crea un ambiente abierto donde se sientan comodos para

expresarse y aportar.

Con relacion a la dimension trabajo en equipo, se observa en los resultados del cuestionario que
existe una gran cantidad de trabajadores que consideran gue no existe un ambiente de confianza y
apoyo mutuo entre los miembros del equipo. A su vez, sefialan que no se fomenta el trabajo en
equipo Yy la colaboracién en el area de trabajo y que consideran que no existe colaboracién entre
los miembros de su equipo de trabajo. Asimismo, indican que no consideran que lo incluyen en la
toma de decisiones y procesos laborales pertenecientes al area de trabajo. Por ende, se recomienda
a la empresa fomentar actividades que refuercen la confianza, la colaboracion e inclusion entre los
trabajadores por ejemplo formar equipos de trabajo para una tarea en especifico o un problema o
desafio que deban resolver. Estas actividades pueden ayudar a fortalecer la confianza y la

colaboracion, ya que los empleados deben confiar en las habilidades y contribuciones de los demas
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para lograr un objetivo comdn. A su vez, también se puede implementar un curso de relaciones
interpersonales y habilidades blandas, lo que ayudaria no solo a desarrollar un 6ptimo trabajo en

equipo, sino que también para el ambito personal del trabajador.

Con relacidn a la dimension motivacion, se observa en los resultados del cuestionario que existe
un porcentaje de trabajadores que consideran que los incentivos que ofrece la empresa no estan
acorde a su desempefio laboral y que no consideran que reciben la capacitacion necesaria para
cumplir con sus responsabilidades laborales. Por ende, se recomienda a la empresa implementar
un sistema de incentivos basado en el desempefio individual o de equipo. Asimismo, implementar
un programa de capacitacion, el cual les permite adquirir nuevas habilidades y competencias. Esto
puede incluir cursos externos, programas de mentoria, talleres internos o acceso a recursos de

aprendizaje en linea.

Con relacion a la dimension satisfaccion laboral, se observa en los resultados del cuestionario que
existe un porcentaje de trabajadores que consideran que la empresa no brinda oportunidad
crecimiento y desarrollo profesional. Por lo tanto, se recomienda a la empresa promover el
crecimiento profesional y las oportunidades de avance dentro de la organizacion. Esto puede
incluir oportunidades laborales internas, asignacion de proyectos desafiantes que permitan a los

empleados desarrollar nuevas habilidades y asumir mayores responsabilidades.
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APENDICE
APENDICE 1.

Validacion de juicio de expertos

OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items son suficientes para la medicion
de la categoria.

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

18 de Mayo del 2023
Apellidos y nombres del juez evaluador: Escalante Flores Jorge Luis

Especialidad del evaluador: Marketing

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2 Relevancia: EIl 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
Jorge Luis Escalante Flores

DNI: 09390378
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OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si

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

29 de Mayo de 2023
Apellidos y nombres del juez evaluador: Romero Alarcén, Naty Alejandrina

Especialidad del evaluador: Calidad / Investigacion

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico 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
Naty A. Romero Alarcon

DNI: 41005435
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OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Correcto

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

29 de Mayo del 2023
Apellidos y nombres del juez evaluador: Huaccha Estrada Nicanor Aurelio

Especialidad del evaluador: Mag. Negocios globales, actual jefe de grados y titulos
URP.

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
y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la categoria.
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FIRMA
Nicanor Aurelio Huaccha Estrada

DNI: 10491374
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APENDICE 2
Cursos de capacitacion

Este curso pertenece a la Ruta de

Potencia tu marca personal

Desarrolla tu Liderazgo © Contenido

1. Proactividad

1.1. Proactividad
1.2. Proactividad desde la personahidad

13. Proactvidad dezde el ambito profesional

S Certificado de Fundacion Romero 14.P _ estilo de vi
El curzo te permite identificar los enfoques del liderazgo, para
moidear tu estilo y trabajar junto a equipos productivos para 2. Estilos de Liderazgo

alcanzar metas a través de una mejor toma de decisionss.

2.1. Gerenaa o Liderazgo

2.2. Matriz de Blake y Mouton

Te llevamos al Aula virtualCertificade
3. Toma de decisiones

para empez
ﬁ 3.1. Toma de decisiones intuitiva

Con este curso podras 3.2. Toma de decisiones Sistémica
@ Tener autonomia
© Ser proactivo y productivo 4. Trabajo en equipo
@ Ser Flexible

© Adapt a los cambios 4.1. Modelo de roles segin Tuckman

42. Roles de equipo segun Belbin

43. Cinco roles claves de un equipo

Plataforma Navegacion Siguenos

Ministeqo de Trabajo ¥ Promocion del Cursos €3 Facebook

Empleo Buta de Aprendzaje B voutube

£4 capacitacionvirtual@trabajo.gob.pe Quentador @) Instagram
Webinars a Twitter
Matepales de consulla

Copynght © MTPE 2020, Todos los derechos reservados



Este curso pertenece a la Ruta de

Habilidades basicas para la
empleabilidad

Desarrolla tu Inteligencia Emocional

@ Certificado de Fundacion Romero

El curso abarca conoamientos y practicas para desarrollar las
habilidades de liderazgo.

EI""I|3E'ZEI' Curso

Te llevamos al Aula virtualCertificado

para empez

w

Con este curso podrds

@& Tener el autoconocimiento y autoconciencia
@ Contar con el autocontrol y autoestima
@ Motivar

© Tener comunién y empatia

Plataforma
Ministeri Trabaig y P ién del C

Empleo Ruta de Aprendizaje
E4 capaatacionvirtual @trabajo.gob.pe Onentador

MNavegacion
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Ver ruta completa

© Contenido

1. Autocondiencia y Autoconocimiento

1.1. Inteligencia emocional

1.2. Autoconocmiento y autoconcdencia

2. Autocontrol y autoestima

2.1. Concepto de autoestima

2.2, Tipos de creencias

2.3. Autocontrol

2.4, Tipos de conductas en la relacon interpersonal

2.5. Técnicas asertivas

3. Motivacion

3.1. Teonias de la Motivacion

3.2, ;Como alcanzar nuestras metas a través de la
motivacion?

3.3. ;Qué debe hacer una empresa para motivar?

4. Comunicacién y empatia

4.1, La comunicacion eficaz

4.2, Los canales de comunicacion
4.3, Las barreras de la comunicacion
4.4, La retroalimentacion

4.5. La ética en la comunicacion

Siguenos
li Facebook
B Youtube
@ Instagram
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Curso de Coaching para el liderazgo y trabajo en
equipo

Ensena: Javier Saladino - Licenciado en Psicolog(a y Coach Profesional

ol intermedio & 228alummos W45

P iEmpezar curso!

« Compartir

JAVIER SALADINO

ol TE UNIVERSITARIC
3 LI < s

Descripcion del curso online

El cursa permite conocer los fundamentos del coaching, resultados de las distinciones / herramientas que permiten iderar y trabajar en el equipo de forma més satisfactona,
optimzando & talento de Ins personas con las gue se vinculan.
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APENDICE 3
Matriz de consistencia
PROBLEMAS OBEJTIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
GENERAL GENERAL GENERAL Tipo de mnvestizacion:
:De gué manera el clima |Determinar larelacion sntre |El clima orgamzacional ze Comumicacion Comumcacion e Aplicada
organmizacional sz relzciona (el clima orgamizacional v el |relaciona sigmificativamente informacion
con el dezempefio laboral de (dezempefic laboral de los |com el desempetio laboral de Enfogue:
loz colaboradores del drea de |colaboradores dsl Zrea de |loz colaboradores del drea de Cuantitatrvo
produccion de la empresa |produccion de la emprssa |preduccion de la empresa Plansacion v organizacion
comercializadora de |comercializadora de (comercializadora de Liderazgo Alcance:
colchones de Lima? colchones en Lima 2023, |colchenss en Lima, 2023, Varizble 1 (V1) Participacion Deseriptrve —
Clima organizacional Correlacional
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS Confianza Método de investigacidn:
-;De  qué  manera la |-Determinar la relacidn (-La  comuomicacion e Trahajo en equipo Hipotético — Deductivo
comumcacton  se relzciona |emtre la comumicacion v el |relaciona sigmificativamente Colzboracidn
con el dezempefio laboral de (dezempefic laboral de los |com el desempetio laboral de Poblacion:
loz colaborados del drez de |colaboradores del Zrez de |losz colaboradores del area de Inclusidn Lapoblacion ze conforma

produccion de la empreza
comercializadora de
colchones de Lima?

-:De qué manera el hderazzo
se relacioma  com el
dezempefio laboral de los

colaborados  dal  drea de
produccidn de la empresa
comercializadora ds
colchones de Lima?

-:De qué manera el trabajo en
equipo se relaciona com sl
dezempetio laboral de loz

colaborado:  dal drea de
produceion de la empreza
comercializadora de
colchones de Lima’l

produceion de lz empresa
comercializadora de
colchones en Lima, 2023

-Determinar la relacion el
hiderazge v ol desempefio
lakoral de los colaboradores
dal drez de produccion ds la
empresa  comercializadora
de colchone: em Lima,
2023,

-Determinar la  relacion
entra 2l frabajo en equipo v
el desempetio laboral de los
colaboradores del Zrea de
producelon de la empresa
comercializadora de
colchones en Lima, 2023,

produccion de la empresz
comercializadora de
colchones en Lima, 2023.

-El hdarazzo ze relaciona
aigmificativaments con el
dezempesio laborzl de loz
colaboradores del drea da
produceion da la empresa
comercializadorz de

colchones en Lima, 2023,

-El frabajo en equipo =2
ralaciona significativaments
con el desempetio laboral de
los colaboradaores del drea de
produceion da la empresa
comearcializadera da
colchones en Lima, 2023,

Variable 02 (V)
Desempetio
laboral

Motrvacion

Feconocimiento v
recompensas

Incentrvos

Cursos de capacitacion

Satisfaceidn laboral

Crecimiento v desarrollo
profasional

Banaficios laborales

Bienastar v zeguridad

laboral

per 97 colaboradores gue
son del drea de produccion.

Muestra:
Estd conformada por 73
colaboradores del area de

produccion

Inztromento de
recoleccion de datos:
Se hizo uso de las
encuestas con praguntas
que zon en base a laz
varizbles de la
investigarion.




Clima organizacional y su relacién con el desempefio laboral
del personal del area de produccién de una empresa
comercializadora de colchones en Lima con enfoque global,
2023
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