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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de una PYME textil de Lima durante
el afio 2025. El estudio se enmarcd en un enfoque cuantitativo, de tipo basica, con disefio no
experimental, transversal y alcance correlacional. La poblacion estuvo conformada por 80
colaboradores de la organizacion, de los cuales se selecciond una muestra censal. Para la
recoleccion de datos se aplicaron dos cuestionarios tipo Likert, uno para cada variable, los
cuales fueron validados mediante juicio de expertos y demostraron una alta confiabilidad a
través del coeficiente Alfa de Cronbach (0.869 para Clima Organizacional y 0.744 para
Desempefio Laboral). Los resultados descriptivos revelaron que el 43.8% de los trabajadores
percibe un clima organizacional en nivel bajo, mientras que el 52.5% presenta un desempefio
laboral también en nivel bajo. El andlisis inferencial, mediante la prueba de correlacion Rho de
Spearman, evidencié una relacion estadisticamente significativa, positiva y de magnitud
moderada entre ambas variables (p = 0.460; p = 0.000). Asimismo, se encontraron
correlaciones significativas entre el desemperio laboral y las dimensiones del clima: Estructura
y Claridad Organizacional (p = 0.534), Liderazgo y Apoyo del Supervisor (p = 0.460), y
Trabajo en Equipo y Relaciones Interpersonales (p = 0.532), todas con p < 0.01. Se concluye
que el clima organizacional se relaciona de manera directa y significativa con el desempefio
laboral en la PYME textil estudiada, por lo que se recomienda implementar estrategias
orientadas a fortalecer las dimensiones del clima organizacional para mejorar el rendimiento
de los trabajadores.
Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, PYME textil, liderazgo,

productividad.



Abstract

The present research aimed to determine the relationship between organizational
climate and job performance in workers of a textile SME in Lima during the year 2025. The
study followed a quantitative approach, basic type, with a non-experimental, cross-sectional,
and correlational scope design. The population consisted of 80 employees of the organization,
from which a census sample was selected. For data collection, two Likert-type questionnaires
were applied, one for each variable, which were validated through expert judgment and
demonstrated high reliability through Cronbach's Alpha coefficient (0.869 for Organizational
Climate and 0.744 for Job Performance). The descriptive results revealed that 43.8% of
workers perceive an organizational climate at a low level, while 52.5% present job performance
also at a low level. The inferential analysis, using Spearman'’s Rho correlation test, evidenced
a statistically significant, positive, and moderate magnitude relationship between both variables
(p =0.460; p =0.000). Likewise, significant correlations were found between job performance
and the climate dimensions: Structure and Organizational Clarity (p = 0.534), Leadership and
Supervisor Support (p = 0.460), and Teamwork and Interpersonal Relationships (p = 0.532),
all with p <0.01. It is concluded that organizational climate is directly and significantly related
to job performance in the textile SME studied, therefore it is recommended to implement
strategies aimed at strengthening the dimensions of organizational climate to improve worker

performance.

Keywords: Organizational climate, job performance, textile SME, leadership, productivity.



Introduccion

En el escenario empresarial contemporaneo, marcado por la globalizacion de los
mercados y la creciente exigencia de competitividad, las organizaciones han comprendido que
su principal ventaja diferencial ya no reside Unicamente en la tecnologia o el capital financiero,
sino en la calidad de su capital humano y en la forma en que este percibe su entorno de trabajo.
Chiavenato (2000) sostiene que el desempefio laboral constituye el comportamiento del
trabajador orientado al logro de los objetivos fijados por la organizacion, comportamiento que
se encuentra estrechamente condicionado por el clima en el que dicho trabajador desarrolla sus
funciones. En esa linea, Robbins y Judge (2013) sefialan que la percepcion compartida que los
miembros de una organizacion tienen acerca de sus politicas, practicas y procedimientos —es
decir, el clima organizacional— influye de manera determinante en las actitudes, la motivacion
Yy, en consecuencia, en los resultados productivos de los equipos de trabajo.

Este vinculo entre clima organizacional y desempefio laboral adquiere una relevancia
particular en el segmento de la pequefia y mediana empresa (PYME), que constituye la columna
vertebral del aparato productivo peruano. De acuerdo con Larios-Francia (2017), las micro,
pequefias y medianas empresas (mipymes) representan el 99.5% del sector empresarial del pais,
siendo el rubro textil de la confeccion una de las actividades manufactureras mas importantes
dentro de dicho universo empresarial. En esa misma direccion, el Ministerio de la Produccion
(2025) reporta que, al cierre de 2023, la industria textil y de confecciones peruana estaba
conformada por 46 693 empresas, de las cuales el 95.4% correspondia a microempresas y el
4.0% a pequefias empresas, concentrandose el 66.0% de estas unidades productivas en la region
Lima. Estas cifras evidencian que el desempefio de las PYMES textiles limefias no solo
determina la sostenibilidad de miles de unidades productivas, sino que ademas incide

directamente en la generacién de empleo y en la dinamica econémica de la capital.
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No obstante su peso econdémico, las PYMES textiles de Lima Metropolitana suelen
caracterizarse por estructuras jerarquicas rigidas, estilos de liderazgo centralizados y
autocraticos, y una comunicacion predominantemente vertical y descendente, factores que, de
acuerdo con Brunet (1987), configuran un clima organizacional adverso capaz de generar
conflictos, desmotivacion y baja moral entre los colaboradores. Esta problematica se
manifiesta, a su vez, en indicadores de desempefio deficientes: alta rotacion de personal,
ausentismo, reprocesos Y retrasos en la entrega de pedidos, situaciones que comprometen la
competitividad de estas organizaciones en un mercado cada vez mas exigente. Pese a la
gravedad de este escenario, son escasos los diagnosticos formales que, desde una perspectiva
cientifica, permitan a los directivos de estas empresas comprender la magnitud de la relacién
entre ambas variables y, sobre esa base, disefiar estrategias de mejora pertinentes.

Frente a este vacio, la presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de una PYME textil
de Lima, durante el afio 2025. Para tal efecto, se desarrollé un estudio de enfoque cuantitativo,
de tipo bésica, con disefio no experimental, transversal y de alcance correlacional, en el que
participo la totalidad de los 80 colaboradores de la organizacion mediante una muestra censal.
La informacidn se recolectd a través de dos cuestionarios tipo Likert, uno por cada variable,
validados mediante juicio de expertos y cuya confiabilidad fue corroborada estadisticamente
mediante el coeficiente Alfa de Cronbach.

Los hallazgos de este estudio buscan aportar evidencia empirica que enriquezca el
debate académico sobre la validez de los constructos de clima organizacional y desempefio
laboral en el contexto especifico de las PYMES manufactureras latinoamericanas, un campo
tradicionalmente poco explorado frente a la abundante literatura centrada en grandes

corporaciones y en el sector publico, como advierte Garcia-Rubiano et al. (2020), ademas de
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proporcionar a los directivos del sector textil informacidn objetiva para la toma de decisiones
en materia de gestion del talento humano.

Con el propdsito de exponer de manera ordenada el proceso y los resultados de la
investigacion, el presente informe se estructura en cinco capitulos. El capitulo I desarrolla el
planteamiento del problema, los objetivos, las hipdtesis y la justificacién del estudio. El
capitulo Il presenta el marco tedrico, que incluye los antecedentes de la investigacion y las
bases tedricas que sustentan las variables analizadas. EIl capitulo 11l describe el disefio
metodoldgico empleado, incluyendo el tipo y disefio de investigacion, la poblacién, la muestra
y las técnicas de recoleccion de datos. El capitulo IV expone los resultados descriptivos e
inferenciales obtenidos. Finalmente, el capitulo V presenta la discusion de los resultados, las
conclusiones y las recomendaciones derivadas del estudio, seguidas de las referencias

bibliogréaficas y los anexos correspondientes.



CAPITULO |
1. Planteamiento del problema
1.1 Descripcion de la realidad problemética

El sector textil en el Per( ha sido histéricamente uno de los motores de la economia
nacional, caracterizado por su capacidad de generar empleo y su reconocimiento a nivel
internacional por la calidad de sus productos. Sin embargo, en las tltimas décadas, las pequefias
y medianas empresas (PYMES) textiles han enfrentado una serie de desafios que han puesto
en riesgo su sostenibilidad y competitividad. La globalizacion, la apertura de mercados, la
competencia asiatica y, mas recientemente, la crisis sanitaria y economica derivada de la
pandemia, han transformado radicalmente el entorno en el que estas empresas operan,
obligandolas a replantear sus estrategias de gestion y produccion para poder mantenerse
vigentes en un mercado cada vez més exigente y dinamico.

En el contexto de Lima Metropolitana, las PYMES textiles constituyen la columna
vertebral del sector, representando més del 80% de las unidades productivas y generando la
mayor parte del empleo en la industria. Sin embargo, estas organizaciones se caracterizan por
estructuras jerarquicas rigidas, procesos de gestion tradicionales y, en muchos casos, una
marcada resistencia al cambio. Los duefios o gerentes, frecuentemente fundadores de la

empresa, mantienen un estilo de liderazgo centralizado y autocratico, donde las decisiones se
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toman en la cima y la participacién de los colaboradores es limitada o nula, lo que genera un
ambiente de trabajo donde la iniciativa y la creatividad son poco valoradas. Esta realidad
organizacional tiene un impacto directo en el clima laboral, afectando la percepcion de los
trabajadores sobre su entorno y, en consecuencia, su disposicion para contribuir al logro de los
objetivos empresariales.

En las PYMES textiles limefas, es comdn observar una comunicacion deficiente, donde
la informacion fluye de manera vertical y descendente, sin espacios para la retroalimentacién
0 la expresion de inquietudes por parte de los trabajadores. Los canales de comunicacion
informales, como los rumores, suelen reemplazar a los formales, generando incertidumbre y
desconfianza entre el personal. Asimismo, el estilo de liderazgo predominante es autoritario,
con supervisores y jefes de area que, en su mayoria, han sido promovidos por antigiiedad y no
por competencias de gestion, ejerciendo un liderazgo basado en el control y la supervision
estricta, mas que en el apoyo y la orientacion. El trato hacia los colaboradores suele ser
impersonal y, en ocasiones, poco respetuoso, lo que contribuye a un ambiente de tension y
desmotivacion que se refleja en la calidad del trabajo y en el cumplimiento de los objetivos
organizacionales.

La presion por cumplir con los pedidos, los horarios extendidos y la falta de espacios
para la integracion generan un ambiente de competencia interna y conflictos entre compafieros,
donde el trabajo en equipo es visto como una excepcion y no como una practica cotidiana. Las
relaciones interpersonales se vuelven tensas y la cooperacion se limita a lo estrictamente
necesario para cumplir con las tareas inmediatas. Adicionalmente, la falta de reconocimiento
es una constante, ya que los logros de los trabajadores rara vez son celebrados o
recompensados, y la remuneracion es percibida como insuficiente y desvinculada del

desempefio, lo que genera desmotivacion y un bajo sentido de pertenencia. Estos factores, en
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su conjunto, configuran un clima organizacional negativo que afecta no solo el bienestar de los
trabajadores, sino también la productividad y la competitividad de la empresa.

Este clima organizacional negativo se traduce en un desempefio laboral deficiente,
caracterizado por una baja productividad derivada de la desmotivacién y la falta de claridad en
los objetivos, lo que impacta en la eficiencia y la calidad del trabajo. Se observa un alto indice
de errores, reprocesos y retrasos en la entrega de pedidos, lo que genera insatisfaccion en los
clientes y pérdida de oportunidades de negocio. Asimismo, la alta rotacidn de personal es una
consecuencia directa de la insatisfaccion laboral, lo que obliga a la empresa a incurrir en costos
constantes de reclutamiento, seleccidny capacitacién, asi como a enfrentar la pérdida de talento
y conocimiento acumulado. El ausentismo y las tardanzas también son manifestaciones
frecuentes de la falta de compromiso y la insatisfaccion, afectando la continuidad de las
operaciones y la moral del equipo. En Gltima instancia, la combinacion de baja productividad,
alta rotacion y mala calidad del servicio impacta directamente en la capacidad de la empresa
para competir en el mercado, reducir costos y fidelizar clientes, comprometiendo su
sostenibilidad a largo plazo.

A pesar de la gravedad de esta problematica, las PYMES textiles limefias rara vez
realizan diagndsticos formales de clima organizacional o desempefio laboral. La gestion del
talento humano se limita a tareas administrativas basicas, sin considerar estrategias para
mejorar el ambiente laboral o potenciar el rendimiento de los colaboradores. Esta falta de vision
estratégica en la gestion del capital humano perpetia un circulo vicioso en el que el mal clima
laboral afecta el desempefio, y el bajo desempefio, a su vez, deteriora ain mas el clima,
generando un ambiente de trabajo cada vez mas hostil y menos productivo. La presente
investigacion surge de la necesidad de comprender, de manera sistematica, la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en el contexto de una PYME textil en Lima,

buscando identificar las dimensiones del clima que presentan mayores deficiencias y como
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estas afectan el rendimiento de los trabajadores, con el fin de proponer acciones concretas de
mejora que contribuyan a la sostenibilidad y competitividad del sector y al bienestar de quienes
lo integran.
1.2 Definicién del problema

1.2.1 Problema general.

¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores de una PYME textil en Lima, 2025?

1.2.2 Problemas especificos.

¢Cuél es la relacion entre la estructura y claridad organizacional y el desempefio laboral
en los trabajadores de una PYME textil en Lima, 20257

¢Cual es la relacién entre el liderazgo y apoyo del supervisor y el desempefio laboral
en los trabajadores de una PYME textil en Lima, 20257

¢Cudl es la relacion entre el trabajo en equipo y las relaciones interpersonales y el

desempefio laboral en los trabajadores de una PYME textil en Lima, 2025?

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general.

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores de una PYME textil en Lima, 2025.

1.3.2 Objetivos especificos.

Determinar la relacién entre la estructura y claridad organizacional y el desempefio
laboral en los trabajadores de una PYME textil en Lima, 2025.

Determinar la relacion entre el liderazgo y apoyo del supervisor y el desempefio laboral

en los trabajadores de una PYME textil en Lima, 2025.
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Determinar la relacion entre el trabajo en equipo vy las relaciones interpersonales y el
desempefio laboral en los trabajadores de una PYME textil en Lima, 2025.

1.4 Formulacion de hipétesis

1.4.1 Hipdtesis general.

Existe una relacién directa y significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en los trabajadores de una PYME textil en Lima, 2025.

1.4.2 Hipdtesis especificas.

Existe una relacion directa y significativa entre la estructura y claridad organizacional
y el desempefio laboral en los trabajadores de una PYME textil en Lima, 2025.

Existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo y apoyo del supervisor y el
desempefio laboral en los trabajadores de una PYME textil en Lima, 2025.

Existe una relacion directa y significativa entre el trabajo en equipo y las relaciones
interpersonales y el desempefio laboral en los trabajadores de una PYME textil en Lima, 2025.
1.5. Variables y dimensiones

Variable 01: Clima Organizacional

Dimensiones

1. Estructura y Claridad Organizacional

2. Liderazgo y Apoyo del Supervisor

3. Trabajo en Equipo y Relaciones Interpersonales

Variable 02: Desempefio Laboral
Dimensiones

1. Eficienciay Productividad
2. Competencias y Habilidades

3. Actitud y Compromiso



1.5.1 Operacionalizacion de variables.

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Clima Organizacional

Dimensiones Indicadores items | Escala y valores Nlr\;ﬁlges y
1. Claridad de objetivos y 1
procedimientos
L. Estructuray 2. Conocimiento de i
Claridad » 0 o | Escala: Ordinal
- politicas y normas
Organizacional -
3. Coherencia entre lo que 3 | 5=Totalmente
se dice y lo que se hace de acuerdo
1. Apoyo y orientacion del 4 4 = De acuerdo .
2. Liderazgoy | superior 3=Nide MB:IJ.O'_ %l 2%3
Apoyo del 2. Comunicacion y 5 acuerdo ni en A?It '(_)'34 _45
Supervisor participacion desacuerdo 0- 9%~
3. Trato respetuoso y justo 6 2=En
i 1. Cooperacion y desacuerdo
3. T_rabajo en comparferismo ! 1 = Totalmente
Equipoy 2. Confianza 'y g en desacuerdo
Fnet(ljclaorzgzales comunicacion entre pares
P 3. Manejo de conflictos 9
Tabla 2
Operacionalizacion de la variable Desempefio Laboral
Dimensiones Indicadores items | Escala y valores N'r\;isg y
1. Cumplimiento de metas 1
icienci y plazos Escala: Ordinal
1. Eficienciay %" i 4ad del trabajo 2
Productividad —
3. Uso eficiente de 3 | 5=Totalmente
recursos de acuerdo
1. Conocimiento del =
2. Competencias puesto X g - B?;‘guerdo E/Iaj(cj)': 9 2120 33
y'HabiI?dades 2. Habilidad para resolver 5 | acuerdo nien AI(EO'I%4 - 4‘5
problemas desacuerdo '
3. Iniciativa y proactividad 6 |2=En
1. Responsabilidad 7 | desacuerdo
3. Actitud y 2. Adaptabilidad al cambio | 8 | 1 = Totalmente
Compromiso 3. Colaboracion y 9 en desacuerdo

comunicacién
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1.6. Justificacion de la Investigacion

La presente investigacion se justifica desde multiples perspectivas que abordan la
complejidad y relevancia del estudio del clima organizacional y su relacion con el desempefio
laboral en el contexto de las PYMES textiles limefias. Desde el punto de vista tedrico, el estudio
se fundamenta en los marcos conceptuales de autores como Brunet (1987), Chiavenato (2000),
Robbins y Judge (2013), Garcia Rubiano et al. (2020), Uribe Prado (2015) y Alonso Ramirez
(2024), quienes han desarrollado ampliamente los constructos de clima organizacional y
desempefio laboral. Al aplicar estas teorias al contexto especifico de las PYMES textiles
peruanas, se contribuye a la generacion de conocimiento empirico que permita contrastar los
modelos tedricos con la realidad de un sector clave de la economia nacional.

De acuerdo con Garcia Rubiano et al. (2020), el clima organizacional es un constructo
multidimensional que requiere ser evaluado en contextos especificos para comprender su
verdadero impacto en el comportamiento de los trabajadores. En este sentido, la investigacion
Ilena un vacio en la literatura local que tradicionalmente ha abordado estas variables en grandes
corporaciones o en el sector publico, dejando de lado la realidad de las pequefias y medianas
empresas manufactureras. El estudio enriquece el debate académico sobre la validez de estos
constructos en contextos latinoamericanos y proporciona evidencia que puede ser utilizada para
adaptar las teorias existentes a las particularidades de las organizaciones de menor tamafio.

Desde una perspectiva practica, los resultados de esta investigacion permitiran a los
directivos y gerentes de las PYMES textiles contar con informacién objetiva y sistematizada
sobre como las dimensiones del clima organizacional afectan el desempefio de sus
colaboradores. Con base en estos hallazgos, podran disefiar e implementar estrategias de
mejora orientadas a fortalecer el clima laboral, aumentar la productividad, reducir la rotacion

y mejorar la competitividad de sus empresas. Como sefiala Chiavenato (2000), el desempefio
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laboral es el comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, y este
comportamiento esta directamente influenciado por el ambiente en el que se desarrolla.

Alonso Ramirez (2024) sostiene que el anélisis del clima laboral permite a la
organizacion conocer la percepcién del personal sobre las medidas de conducta implementadas
y como se encuentra la relacion entre colaboradores y superiores. Esto facilita la identificacién
de aspectos de la gestion del capital humano que deben atenderse para mejorar el ambiente de
trabajo y, en consecuencia, el rendimiento de los trabajadores. El estudio proporciona
herramientas concretas para la toma de decisiones en materia de gestion del talento humano en
el sector textil.

El valor metodoldgico de la investigacion radica en el uso de instrumentos de
recoleccion de datos validados en contextos latinoamericanos, como los cuestionarios basados
en los modelos de Litwin y Stringer y la Escala Multidimensional de Clima Organizacional
(EMCO). De acuerdo con Uribe Prado (2015), la medicion del clima organizacional requiere
de instrumentos que hayan sido construidos y validados en poblaciones similares a las que se
pretende estudiar, para asegurar que los resultados sean representativos de la realidad de los
trabajadores.

La metodologia cuantitativa de alcance correlacional permite establecer relaciones
estadisticamente significativas entre las variables, ofreciendo un modelo replicable que puede
ser aplicado en futuras investigaciones en el sector textil y en otras PYMES manufactureras
del pais. Ademas, el estudio sienta las bases para el disefio de un instrumento adaptado
especificamente a la realidad de las PYMES textiles peruanas, que pueda ser utilizado por otras
empresas del sector para realizar diagnésticos periddicos de su clima organizacional.

Como sostiene Garcia Rubiano et al. (2020), contar con instrumentos validos y
confiables es fundamental para que las organizaciones puedan tomar decisiones informadas

que impacten positivamente en su clima laboral y, por ende, en su productividad. Finalmente,
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la justificacion social de esta investigacion adquiere una dimension particularmente relevante
en el contexto peruano, donde las PYMES representan la principal fuente de empleo y donde
las condiciones laborales en el sector textil suelen ser precarias.

Brunet (1987) sefiala que el clima organizacional tiene consecuencias directas sobre el
comportamiento de los empleados y que un clima positivo puede mejorar la satisfaccion y la
productividad, mientras que un clima negativo puede generar conflictos, estrés y baja moral.
Al mejorar el clima organizacional y el desempefio laboral, se contribuye directamente al
bienestar de los trabajadores, quienes experimentaran un ambiente laboral més saludable, justo
y motivador.

La investigacion impacta en la calidad de vida de los trabajadores y en la de sus
familias, asi como en el desarrollo econémico y social de las comunidades donde estas
empresas operan. Al promover mejores practicas de gestion del talento humano, el estudio
contribuye a la construccion de una cultura empresarial méas responsable y orientada al
bienestar de las personas, lo que constituye un paso fundamental hacia la construccion de un
sector textil peruano més competitivo, sostenible y humano, tal como lo propone Uribe Prado

(2015).
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CAPITULO II
2. Marco tedrico
2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Antecedentes nacionales.

La investigacion de Huamanyalli Jorge (2021) tuvo como objetivo determinar la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en 50 trabajadores del Centro de
Idiomas de la Universidad Nacional de Educacion. El estudio, de enfoque cuantitativo y disefio
no experimental correlacional, aplicd dos cuestionarios validados por juicio de expertos
(validez promedio del 85%) y con alta confiabilidad (o = 0.91 y a = 0.83). Los resultados
mostraron que el 73.8% percibe una comunicacion interpersonal "a veces", el 78.8% percibe
un liderazgo "a veces", y el 71.3% presenta un desempefio laboral regular. Se encontraron
correlaciones positivas medias entre las dimensiones del clima organizacional y el desempefio
laboral: comunicacion personal (r = 0.593), liderazgo (r = 0.611), relaciones interpersonales (r
=0.608) y reconocimiento (r = 0.569), todas con p = 0.000. Se concluye que existe una relacion
directa y significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral.

La investigacion de Garnique Caro (2022) tuvo como objetivo determinar la relacion

entre el clima organizacional y el desempefio laboral en 90 profesionales de enfermeria de las
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brigadas de vacunacion contra la COVID-19 en Lambayeque. El estudio, de enfoque
cuantitativo y disefio no experimental correlacional, aplicé dos cuestionarios validados (o =
0.928 y 0.939). Los resultados mostraron que el 48.89% percibe un clima organizacional medio
y el 58.89% presenta un desempefio laboral medio. Se encontr6 una correlacion positiva
moderada entre ambas variables (Rho = 0.421; p = 0.008), asi como correlaciones significativas
con las dimensiones calidad de trabajo (Rho = 0.456; p = 0.000), iniciativa (Rho = 0.502; p =
0.000), relaciones humanas (Rho = 0.607; p = 0.000) y logro de metas (Rho =0.539; p = 0.001).
Se concluye que el clima organizacional influye significativamente en el desempefio laboral
del personal de enfermeria.

La investigacion de Tantaquispe Saldafia (2025) tuvo como objetivo determinar la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en 100 trabajadores de una
entidad publica en Ucayali. El estudio, de enfoque cuantitativo y disefio no experimental
correlacional, aplicé dos cuestionarios validados (o= 0.890 y 0.910). Los resultados mostraron
que el 45% percibe un clima organizacional medio y el 47% presenta un desempefio laboral
medio. Se encontr6 una correlacion positiva muy alta entre ambas variables (r = 0.899; p =
0.000), asi como correlaciones significativas con las dimensiones condiciones de trabajo (r =
0.872), remuneraciones (r = 0.864), directivos/jefes inmediatos (r = 0.877) y motivacion (r =
0.829). Se concluye que el clima organizacional se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en la entidad publica estudiada.

La investigacion de De la Cruz Aliaga y Mayhua Espinoza (2025) tuvo como objetivo
determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en 114 trabajadores
de la UPSJB — Ica durante el afio 2023. El estudio, de enfoque cuantitativo y disefio no
experimental correlacional transversal, aplicé cuestionarios validados por juicio de expertos.
Los resultados mostraron que el 36.8% percibe un clima organizacional regular y el 37.7%

presenta un desempefio laboral regular. Se encontrd una correlacion positiva alta entre ambas
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variables (r = 0.741; p = 0.000), asi como correlaciones significativas entre el clima
organizacional y las dimensiones aptitud (r = 0.535), personalidad (r = 0.678), percepcion (r =
0.666) y aprendizaje (r = 0.702). Se concluye que existe una relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en la institucion estudiada.

La investigacion de Alca Cose (2025) tuvo como objetivo determinar la relacion entre
el clima organizacional y la productividad laboral en 60 trabajadores del Centro de Salud de
Quilmana, Cariete, durante el afio 2022. El estudio, de enfoque cuantitativo y disefio no
experimental correlacional, aplicd el cuestionario CL-SPC para clima organizacional y un
cuestionario para productividad laboral, ambos con alta confiabilidad (o = 0.89 y 0.897). Los
resultados mostraron que el 75% percibe un clima organizacional alto y el 98.3% presenta una
productividad alta. Se encontr6 una correlacion positiva moderada entre ambas variables (p =
0.467; p = 0.000), asi como correlaciones significativas con las dimensiones autorrealizacion
(p=0.332; p=0.009), involucramiento laboral (p = 0.313; p = 0.015), supervision (p = 0.341;
p = 0.008) y condiciones laborales (p = 0.288; p = 0.026). Se concluye que existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y la productividad laboral en el centro de salud
estudiado.

2.1.2 Antecedentes internacionales.

La investigacion de Lopez Neira (2021) tuvo como objetivo determinar la incidencia
del clima organizacional en el desempefio laboral de 51 trabajadores administrativos de la
Universidad Politécnica Salesiana sede Guayaquil. El estudio, de enfoque cuantitativo y disefio
correlacional, aplicé un cuestionario de 30 preguntas con escala Likert, el cual obtuvo una alta
confiabilidad (o = 0.948). Los resultados mostraron una correlacion positiva moderada entre
ambas variables (Rho = 0.581; p = 0.000), asi como correlaciones significativas entre el
desempefio laboral y las dimensiones comunicacion (Rho = 0.615), motivacion (Rho = 0.526),

liderazgo (Rho = 0.531) y trabajo en equipo (Rho = 0.425), todas con p < 0.01. Se concluye
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que el clima organizacional incide directa y positivamente en el desempefio laboral del personal
administrativo, por lo que se propone un plan de mejora para fortalecer las dimensiones
estudiadas.

La investigacion de Huamanyalli Jorge (2021) tuvo como objetivo determinar la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en 50 trabajadores del Centro de
Idiomas de la Universidad Nacional de Educacién. El estudio, de enfoque cuantitativo y disefio
no experimental correlacional, aplicd dos cuestionarios validados por juicio de expertos
(validez promedio del 85%) y con alta confiabilidad (o = 0.91 y a = 0.83). Los resultados
mostraron que el 73.8% percibe una comunicacién interpersonal "a veces", el 78.8% percibe
un liderazgo "a veces", y el 71.3% presenta un desempefio laboral regular. Se encontraron
correlaciones positivas medias entre las dimensiones del clima organizacional y el desempefio
laboral: comunicacion personal (r = 0.593), liderazgo (r = 0.611), relaciones interpersonales (r
=0.608) y reconocimiento (r = 0.569), todas con p = 0.000. Se concluye que existe una relacion
directa y significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral.

La investigacion de Meza Luque (2021) tuvo como objetivo determinar la influencia
del clima organizacional en el desempefio laboral de 62 colaboradores de la empresa Mendotel
S.A. en Guayaquil. El estudio, de enfoque cuantitativo y alcance correlacional, aplicé dos
cuestionarios validados (a0 = 0.989 y 0.980). Los resultados mostraron que el clima
organizacional fue deficiente (media = 2.84), destacando problemas en estabilidad laboral,
organizacion y desempefio, e iniciativa participativa; mientras que el desempefio laboral fue
regular (media = 3.25), con dificultades en motivacién y personalidad. Se encontr6 una
correlacion positiva fuerte entre ambas variables (r = 0.863; p < 0.01), siendo las dimensiones
con mayor correlacion apoyo al emprendimiento (r = 0.901), autonomia y profesionalismo (r
= 0.872), y comunicacién y desarrollo (r = 0.822). Se concluye que el clima organizacional

influye de forma significativa y positiva en el desempefio laboral.
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La investigacion de Mierez Rodriguez (2023) tuvo como objetivo determinar la
influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de 43 trabajadores administrativos
de la Corporacion Avicola del Estado Anzoategui, C.A. (CORPAVANZ) en Venezuela. El
estudio, de enfoque cuantitativo, disefio no experimental, nivel correlacional y de campo,
aplico un cuestionario con escala Likert basado en las nueve dimensiones de Litwin y Stringer
(estructura, responsabilidad, desafio, relaciones, cooperacion, estandares, conflictos, identidad
y recompensa). Los resultados diagnosticaron un clima organizacional afectado en multiples
dimensiones, evidenciando baja motivacién, ausentismo, falta de iniciativa, rotacion de
personal y conflictos entre compafieros, lo cual impacta negativamente en el desempefio
laboral. Se concluye que el clima organizacional influye directamente en el desempefio laboral,
por lo que se requiere implementar estrategias para mejorar el ambiente laboral y aumentar la
productividad.

La investigacion de Toctaguano Alarcon (2024) tuvo como objetivo determinar la
influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de 18 trabajadores de la
Cooperativa Indigena 'SAC' Ltda. en Riobamba, Ecuador, en tiempos post COVID. El estudio,
de enfoque descriptivo y de campo con disefio no experimental, aplicé encuestas a toda la
poblacion y una entrevista al gerente, con una confiabilidad de o = 0.805. Los resultados
mostraron que el 72% de los trabajadores considera que el clima organizacional influye en el
desempefio, aunque el 72% califica el ambiente laboral como malo, el 78% esta en desacuerdo
con las condiciones fisicas del lugar de trabajo, y el 61% esta en desacuerdo con la calidad de
vida laboral. Se encontrd una correlacién de R = 0.812 y un R2 = 0.729, confirmando que el
clima organizacional influye significativamente en el desempefio laboral (p = 0.000). Se
concluye que el clima organizacional no es el adecuado, por lo que se proponen estrategias de

mejora.
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2.2 Bases teoricas

1. Clima Organizacional

El clima organizacional constituye uno de los temas de mayor relevancia en la gestion
del talento humano contemporanea, pues las organizaciones incorporan su evaluacion como
una préactica de gestion necesaria para un funcionamiento efectivo (Garcia-Rubiano et al.,
2020). El constructo ha dejado de ser periférico para convertirse en un aspecto central a
investigar, reconociendo que el ambiente interno de trabajo influye decisivamente en los
resultados organizacionales (Alonso, 2022).

El origen del concepto se remonta a finales de la década de 1930 con la publicacion del
articulo sobre patrones de comportamiento agresivo en climas sociales creados
experimentalmente, donde se introdujo la nocion de una atmdsfera social presente en grupos a
partir de los estilos de liderazgo. Fue casi dos décadas después, en 1958, que Argyris propuso
formalmente el término "clima organizacional™ (Garcia-Rubiano et al., 2020). Desde entonces,
el concepto ha evolucionado significativamente, consolidandose como una herramienta
fundamental para diagnosticar y mejorar las condiciones laborales.

El clima organizacional apela a la metafora del clima atmosférico para definir un
fendmeno importante para la gestion organizacional. EI uso del término "clima" para definir
fendmenos sociales es comln y en todos los casos se emplea como sindénimo de ambiente,
atmosfera o condiciones del contexto que rodean a una persona (Garcia-Rubiano et al., 2020).
Esta analogia permite comprender que, asi como el clima atmosférico afecta el estado de animo
y las actividades de las personas, el clima organizacional influye en las actitudes y
comportamientos de los trabajadores.

El clima organizacional se fundamenta en la teoria de campo de Lewin, que describe el
comportamiento como una funcién de la persona y su entorno. Para Lewin, un "campo" se

refiere a un espacio vital del individuo, constituido por la persona y el ambiente psicoldgico tal
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como existe para ella. Esta es la idea que subyace a la configuracion del clima organizacional:
una variable resultante de la interaccion de la persona con su entorno (Garcia-Rubiano et al.,
2020). En consecuencia, el clima no es un atributo puramente objetivo ni meramente subjetivo,
sino que emerge de la percepcién que los individuos construyen a partir de su interaccién con
las caracteristicas objetivas de la organizacion.

La medida del clima organizacional se obtiene a partir de las percepciones que un
conjunto de individuos tiene sobre su ambiente de trabajo, constituido por aspectos
estructurales y situacionales de la dinamica organizacional. Desde esta perspectiva, el clima
organizacional se define como la experiencia de trabajo de un conjunto de personas en su
contexto laboral, que puede ser caracterizada y evaluada a partir de sus percepciones sobre el
mismo (Garcia-Rubiano et al., 2020). Esta definicidn resalta la naturaleza perceptual del clima
y su caracter colectivo.

Brunet, por su parte, define el clima organizacional como "la personalidad de una
organizacion”, una configuracion particular de caracteristicas que influyen directamente en el
comportamiento de los individuos que la componen. Esta conceptualizacion subraya que el
clima es una propiedad distintiva de cada organizacion, que la diferencia de otras y que, al igual
que la personalidad individual, puede ser sana 0 malsana. Esta idea se fundamenta en la formula
de Lewin que sostiene que el comportamiento es funcion de la persona y su entorno, indicando
que las caracteristicas personales y la percepcion del clima de trabajo son determinantes para
la conducta laboral.

Patlan Pérez define el clima organizacional como un conjunto de caracteristicas
percibidas por los trabajadores para describir a una organizacion y distinguirla de otras, cuya
estabilidad es relativa en el tiempo e influye en el comportamiento de las personas en la

organizacion. Esta definicion resalta la naturaleza perceptual y estable del clima, asi como su
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impacto directo en la conducta de los empleados. El clima, al ser percibido, se convierte en un
marco de referencia que guia las acciones de los trabajadores.

El clima organizacional es un constructo multidimensional y multinivel, que puede
entenderse como un engranaje en donde las diversas variables del comportamiento
organizacional pueden afectarlo, o viceversa. Entre las variables asociadas al clima
organizacional se encuentran el liderazgo, la comunicacion, el trabajo en equipo, la motivacion,
la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, entre otras (Garcia-Rubiano et al.,
2020). Esta naturaleza multidimensional implica que el clima no puede ser comprendido a
través de una sola dimensién, sino que requiere un analisis integral de sus diversos
componentes.

El clima organizacional o ambiente de trabajo se define como la descripcion colectiva
que los individuos hacen del ambiente laboral en que desarrollan sus actividades, es decir, se
trata de una estructura perceptual y cognitiva comdn de la situacion. Robbins lo define como
las percepciones compartidas que tienen los miembros de la organizacion acerca de su
compafiia y su clima laboral, mientras que Chiavenato lo define como el ambiente interno
existente entre los miembros de una empresa, estrechamente relacionado con su grado de
motivacion. Para Alonso, el clima organizacional es la suma de ambos conceptos, ya que se
determina tanto por fuerzas internas como externas, afectando el ambiente laboral desde la
normativa hasta las relaciones que se gestan entre los integrantes de la organizacion. Por lo
tanto, el clima organizacional es el que proporciona en las organizaciones la satisfaccién o
insatisfaccién en cada uno de sus trabajadores en relacién con su nivel de desarrollo dentro de
ella, el tipo de relaciones interpersonales que se generen y la percepciéon de su puesto en
relacién con su percepcién econémica.

El clima laboral se refiere al medio ambiente que se desarrolla dentro de las

organizaciones, sumando tanto el aspecto fisico como humano; es identificar la percepcion que
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los trabajadores tienen acerca de las politicas, la gestion directiva, asi como sus relaciones
interpersonales en el ambiente de trabajo. Esta definicion integradora permite comprender que
el clima no es solo un fendmeno psicoldgico, sino que también incluye elementos materiales y
estructurales que conforman el entorno laboral.

Algunas caracteristicas del clima organizacional incluyen su permanencia relativa, es
decir, que las empresas guardan cierta estabilidad del clima laboral con ciertos cambios
graduales; el hecho de que el comportamiento de los trabajadores es modificado por el clima
de una empresa; que el clima ejerce influencia en el compromiso e identificacion de los
trabajadores; que los trabajadores modifican el clima laboral y también afectan sus propios
comportamientos; que las diferentes variables estructurales afectan el clima y a su vez estas
variables se pueden afectar por el propio clima; y que problemas como la rotacion y ausentismo
pueden ser signos de alarma que alertan sobre un mal clima laboral debido a que los empleados
pueden estar insatisfechos (Alonso, 2022). Estas caracteristicas permiten comprender la
naturaleza dindmica y reciproca del clima organizacional.

El clima laboral se define por influencias del medio ambiente que rodea a la
organizacion, asi como por los factores y las condiciones que se generan dentro de esta. Los
factores que influyen para integrarlo pueden ser tanto internos como externos a la misma. Entre
los elementos que lo configuran se encuentran la influencia de factores externos como clientes,
proveedores, relaciones sindicales y medios de comunicacion; la interaccidn entre las personas
y el ambiente fisico; los factores psicoldgicos de los individuos como actitudes, opiniones,
percepciones, motivaciones y expectativas; los procesos y sistemas de trabajo; los factores que
integran la cultura organizacional como mision, visién, normas y politicas; y el estilo de
liderazgo y el ejercicio de la autoridad (Alonso, 2022).

Desde la perspectiva de la OIT, el clima laboral se vincula directamente con la salud

ocupacional. Los factores psicosociales, que representan el conjunto de las percepciones y
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experiencias del trabajador, incluyen la estructura organizacional, el liderazgo, la cultura
corporativa y el disefio del puesto, y pueden ser positivos 0 negativos en términos de un
ambiente y clima laboral organizacional. Un clima laboral favorable es aquel donde existe un
equilibrio entre las oportunidades y exigencias ambientales y las necesidades, aptitudes y
aspiraciones del trabajador, generando sentimientos de confianza, motivacion y satisfaccion.
Un desequilibrio, por el contrario, produce reacciones negativas que afectan la salud y el
rendimiento. Esta perspectiva amplia el concepto de clima mas alld de lo puramente
organizacional, conectandolo con el bienestar integral de los trabajadores.

1.1. Estructura y Claridad Organizacional

Esta dimension se centra en la percepcion de los trabajadores sobre la formalidad, el
orden y la transparencia de la organizacion. La estructura organizacional es una de las
dimensiones comunes en la evaluacion del clima organizacional y la claridad organizacional
es una de las dimensiones mas evaluadas por los diferentes instrumentos (Garcia-Rubiano et
al., 2020). Esta dimension resulta fundamental porque proporciona el marco de referencia
dentro del cual los empleados interpretan sus deberes cotidianos y comprenden el
funcionamiento de la organizacion.

La estructura y la claridad dentro de una organizacion configuran el marco de referencia
bajo el cual los empleados interpretan sus deberes cotidianos. El alineamiento y la
transparencia en la definicidn de las metas institucionales resultan indispensables para guiar el
esfuerzo colectivo, y cuando los objetivos y los procedimientos se establecen de manera clara,
univoca y simple, se genera una reduccion en las ambigiiedades burocréticas y se dota al
personal de un sentido de direccion exacto (Alonso, 2022). Esta claridad reduce la
incertidumbre y permite a los empleados orientar sus esfuerzos hacia el logro de los objetivos

organizacionales.
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La claridad organizacional permite a los empleados comprender las politicas,
procedimientos y normas que rigen su trabajo. Un disefio inadecuado del puesto de trabajo
puede implicar una excesiva especializacién, monotonia y baja autonomia, lo cual se refleja en
estrés laboral para el empleado y en un desempefio deficiente, generando una percepcion
negativa del clima organizacional (Garcia-Rubiano et al., 2020). Por lo tanto, la claridad de
objetivos y procedimientos, el conocimiento de politicas y normas, y la coherencia entre lo que
se dice y lo que se hace son fundamentales para evaluar la percepcidn de los trabajadores sobre
la estructura y claridad organizacional.

Para Brunet, esta dimension se relaciona directamente con la percepcion que tienen los
empleados sobre las reglas, politicas y procedimientos que rigen su trabajo, sefialando que los
reglamentos y politicas formalizados por una organizacion tienen un efecto significativo en la
percepcidn del clima organizacional, ya que establecen y prescriben un papel de trabajo y
determinan el margen de comportamiento admisible. Esta regulacion formal proporciona un
marco de predictibilidad que reduce la ansiedad y facilita la integracion de los nuevos

miembros.

Indicadores de la Dimension Estructura y Claridad Organizacional:

Claridad de objetivos y procedimientos: Se relaciona con el grado de estructura que
impone el puesto, el cual mide el grado al que los objetivos y los métodos de trabajo se
establecen y se comunican a los empleados por parte de sus superiores. La claridad en estos
aspectos evita la ambigliedad, la cual es considerada un factor importante de estrés. La
ambiguedad de papeles, es decir, no saber qué se debe hacer, con quién y como, es un factor
de estrés que puede afectar la satisfaccion y el deseo de abandonar la empresa. Cuando los
papeles estan mal definidos o son ambiguos, los riesgos de conflictos y estrés son

excesivamente grandes. Segun Robbins y Judge, los roles poco claros, la sobrecarga de trabajo
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y la ambigliedad son fuentes significativas de estrés laboral y de insatisfaccion. Cuando los
empleados no saben con certeza lo que se espera de ellos 0 como se toman las decisiones,
experimentan incertidumbre, lo que puede llevar a una disminucion del esfuerzo y la
productividad. La teoria del establecimiento de metas postula que las metas especificas y
dificiles mejoran el desempefio, y una estructura clara y coherente proporciona el marco para
que estas metas puedan ser comprendidas y aceptadas. La teoria de las expectativas sugiere que
los empleados se sienten motivados cuando perciben una relacion clara entre su esfuerzo, el
desempefio y las recompensas.

Conocimiento de politicas y normas: Se vincula directamente al concepto de
estructura como la percepcién de las obligaciones, de las reglas y de las politicas que se
encuentran en una organizacion. Un conocimiento claro de estas normas permite a los
empleados entender los limites y las expectativas de su puesto. Para Chiavenato, los procesos
de socializacion de recursos humanos procuran orientar a los nuevos miembros para que
asimilen las reglas, politicas, estandares de conducta y valores aprobados formalmente por la
organizacion, asegurando la predictibilidad del comportamiento dentro de la estructura
empresarial. Este conocimiento es esencial para que los empleados puedan navegar
eficazmente en el entorno organizacional y alinear su comportamiento con las expectativas
institucionales.

Coherencia entre lo que se dice y lo que se hace: La coherencia entre el discurso y la
accion de la direccién es un pilar de la confianza organizacional. La falta de esta coherencia
puede ser percibida como una injusticia, generando insatisfaccion y afectando la percepcion
del clima. La justicia organizacional es un constructo clave que se refiere a la percepcion de
equidad en el trato. Un clima percibido como justo y confiable requiere que exista coherencia
entre las politicas declaradas y las acciones de la direccién. La falta de esta coherencia puede

contribuir a la frustracion, definida como el sentimiento vivido por un individuo cuando
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aparecen obstaculos que interfieren en la blsqueda de sus objetivos. La equidad y el
sentimiento de justicia son elementos importantes para una percepcion positiva del clima. La
concordancia entre las pautas organizacionales y las practicas operativas reales forma la base
de la confianza en los sistemas de informacion y de gestion, influyendo en la percepcion que
poseen los trabajadores sobre la honestidad interna y el cumplimiento formal de los acuerdos
organizacionales.

1.2. Liderazgo y Apoyo del Supervisor

Esta dimension evalGa la calidad de la relacién entre los colaboradores y sus
supervisores inmediatos. El liderazgo es una de las variables asociadas al clima organizacional,
junto con la comunicacion, el trabajo en equipo y la motivacién. El lider es el principal
generador de la calidad del clima organizacional debido a su capacidad para formar en los
funcionarios aquellas percepciones que le dan vida al clima organizacional, ademas de que es
quien puede generar motivacion, lo que permite que los trabajadores lleguen al maximo de su
desempefio (Garcia-Rubiano et al., 2020). Esta centralidad del liderazgo en la configuracion
del clima hace que el estilo de mando sea un factor determinante para la salud organizacional.

El liderazgo impacta sobre el clima organizacional de manera fundamental, ya que con
las précticas de un jefe se puede propiciar un clima positivo, generar motivacion, e incluso
decantar en mejoras en el desempefio de los empleados. Para que se tenga un clima propicio en
la organizacion es importante que las personas que ejercen el liderazgo lo hagan de manera
eficaz, siendo flexibles y adaptandose a las diversas situaciones. El liderazgo, la supervision y
la interaccidn social aparecen como dimensiones recurrentes en los instrumentos de evaluacion
del clima (Garcia-Rubiano et al., 2020). Por lo tanto, el apoyo y orientacion del superior, la
comunicacion y participacion, y el trato respetuoso y justo son indicadores clave que reflejan

la calidad del liderazgo y su impacto en el clima organizacional.
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El estilo de liderazgo que se desarrolle en la organizacion es el principal detonante para
establecer un ambiente de trabajo sano o insano para los colaboradores, ya que mucho depende
de la relacion que se establece entre la alta direccidn con el resto del personal, asi como de las
normas, politicas y cultura organizacional que dicten para la empresa (Alonso, 2022). Esta
afirmacion resalta la responsabilidad de los lideres en la creacion de las condiciones que
favorecen o perjudican el bienestar de los empleados.

Para Brunet, esta dimension es central en la teoria del clima organizacional, sefialando
gue comunmente se acepta que el clima organizacional esta fuertemente determinado por el
estilo de liderazgo que prevalece. Los lideres y supervisores son agentes primordiales en la
creacion del clima laboral, ya que el apoyo, la comunicacion y el trato justo por parte de quien
ejerce un rol de autoridad son elementos fundamentales para que los empleados perciban un
ambiente positivo. EI comportamiento de los lideres es un factor clave para dar forma a la
cultura y, por extension, al clima de la organizacion. Un lider que brinda apoyo escucha
activamente y demuestra respeto por sus subordinados genera confianza, lo cual es el
fundamento de las relaciones laborales efectivas.

Para Uribe Prado, el liderazgo es uno de los factores psicosociales que definen el clima,
y que la calidad del mismo, particularmente la del "jefe", tiene un impacto profundo en la salud
y el desempefio de los trabajadores. La calidad del jefe, medida a través de la percepcién de

justicia, se relaciona directamente con el bienestar emocional y la intencion de permanencia.

Indicadores de la Dimension Liderazgo y Apoyo del Supervisor:

Apoyo y orientacion del superior: El apoyo del supervisor es un componente critico
del clima. Se define como el apoyo y confianza que la direccion otorga a los empleados y se
mide como el estimulo y el apoyo que un empleado recibe de su superior. El apoyo patronal

evalla hasta qué punto los superiores estan interesados en el progreso de sus subordinados y
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mantienen un espiritu amistoso de cooperacion. La investigacion de Fleishman demostrd que
la consideracion y el apoyo de los superiores influyen directamente en el comportamiento de
sus subordinados, quienes tienden a adoptar estilos de liderazgo similares a los de su superior
inmediato. Un liderazgo que provee recursos materiales, humanos y apoyo en capacitacion
favorece un entorno propicio para el logro de las metas. La teoria del intercambio lider-
miembro sugiere que los lideres desarrollan relaciones de diferente calidad con sus seguidores,
y aquellos que estan en el circulo interno reciben mayor apoyo y atencién, lo que repercute en
mayor satisfaccion y desempefio.

Comunicacion y participacion: Esta dimensidn es clave para un clima participativo.
La comunicacidon no solo debe ser descendente, sino también ascendente y lateral, permitiendo
que los empleados expresen sus ideas y quejas. En la teoria de Likert, el sistema participativo
se caracteriza por una comunicacion fluida y multidireccional. La participacion en la toma de
decisiones también es fundamental; cuando los empleados pueden influir en las decisiones que
les afectan directamente, se sienten mas implicados y satisfechos. La comunicacion constituye
el intercambio de informacidn y la transmision de significados que reduce la incertidumbre en
la organizacién. Un clima saludable incentiva canales abiertos y promueve la participacion
activa de los colaboradores en la toma de decisiones relativas a su propio trabajo, disolviendo
barreras comunicativas. La comunicacion abierta y la participacion en las decisiones son
tacticas efectivas para superar la resistencia al cambio y aumentar el compromiso.

Trato respetuoso y justo: Los climas autoritarios se caracterizan por una relacion de
desconfianza y miedo, mientras que los climas participativos se basan en la confianza y el
respeto. El sentimiento de justicia y equidad es un factor que reduce el deseo de sindicalizacién
Yy se asocia a una percepcion mas positiva del clima. La justicia organizacional interpersonal es
la percepcion del trato honesto y respetuoso que los empleados reciben de su jefe. Un jefe que

brinda apoyo, orientacion y trato justo contribuye significativamente a un clima laboral
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positivo. La falta de apoyo se asocia con desgaste ocupacional, bajo bienestar emocional y
renuncia psicoldgica. Un trato respetuoso y justo se relaciona directamente con la percepcion
de justicia organizacional, especialmente la justicia interactiva, la cual mitiga los efectos
negativos de otros resultados desfavorables. La equidad y el respeto por parte de la linea
gerencial son aspectos criticos para la salud psicoldgica de los subordinados, lo cual impacta
en que las personas se sientan valoradas y respetadas dentro de sus grupos de trabajo.

1.3. Trabajo en Equipo y Relaciones Interpersonales

Esta dimension se refiere a la calidad de las interacciones horizontales entre los
compafieros de trabajo. El desarrollo de un trabajo en equipo implica la presencia de un lider
con la capacidad de guiar a un grupo de personas comprometidas, en donde la funcion del lider
es ser un facilitador de la integracién del equipo de manera efectiva. El clima organizacional y
el trabajo en equipo se relacionan, pues el clima organizacional favorece el ambiente de los
miembros del equipo, lo que se ve reflejado en el buen trato y respeto que se presente entre los
compafieros (Garcia-Rubiano et al., 2020). Esta interdependencia entre clima y trabajo en
equipo crea un circulo virtuoso donde un buen clima facilita la colaboracion y la colaboracion,

a su vez, refuerza un clima positivo.

Las acciones de intervencion en los modelos de clima organizacional suelen fortalecer
aspectos de la interaccion como el trabajo en equipo, el liderazgo y la comunicacion. La
dimension de interaccion social es identificada como una de las mas evaluadas por los
diferentes instrumentos (Garcia-Rubiano et al., 2020). Por lo tanto, la cooperacion y
compafierismo, la confianza y comunicacion entre pares, y el manejo de conflictos son
indicadores esenciales para evaluar la calidad de las relaciones interpersonales, un componente

vital del clima organizacional.
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Alonso sefiala que las relaciones interpersonales son un factor clave para el clima
laboral, y que es importante generar relaciones sanas fortaleciendo la comunicacion, el respeto
y los valores entre los compafieros. Los grupos, su dindmica, estructura, procesos de
comunicacion, identificacién, nivel de cohesién, normas y codigos de relaciones inciden sobre
el clima organizacional. Esta perspectiva destaca que las relaciones interpersonales no son un
fendmeno espontaneo, sino que pueden y deben ser gestionadas para favorecer un clima
positivo.

Las dindmicas e interacciones grupales definen en gran medida la cohesién del clima
laboral. El disefio de equipos de trabajo y la cooperacién espontanea permiten capitalizar la
sinergia de los esfuerzos de varias personas orientadas colectivamente. EI compafierismo eleva
los niveles de satisfaccion, animo y colaboracién en el entorno de la empresa. Las redes de
comunicacion interna eficaces entre colegas de un mismo nivel jerarquico dinamizan la
transferencia de experiencias compartidas y consolidan la confianza mutua. El conflicto es una
condicién inherente a la convivencia organizacional, y la administracion del conflicto y la
presencia de condiciones para canalizarlo de forma constructiva evitan la hostilidad o la
desintegracion del tejido social de la empresa, convirtiendo las desavenencias en oportunidades
de aprendizaje y resolucion conjunta de problemas (Alonso, 2022).

Para Brunet, el clima organizacional se nutre de la calidad de las relaciones entre los
compafieros de trabajo. La cohesion grupal, el grado en que los miembros se sienten atraidos
entre si, es una propiedad fundamental de los grupos que influye en su desempefio,
especialmente cuando las normas del grupo apoyan una alta productividad. La confianza entre
los miembros del equipo facilita la cooperacion y reduce la necesidad de una supervision
constante. Ademas, un manejo eficaz de los conflictos, sobre todo los conflictos de tarea que
estimulan la discusion constructiva sin escalar a conflictos de relacién pueden conducir a una

mejor toma de decisiones y a un mayor aprendizaje. El apoyo social de los colegas también es
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un amortiguador importante contra el estrés laboral. Por consiguiente, unas relaciones
interpersonales positivas basadas en la colaboracién, la confianza y la resolucién constructiva
de conflictos son esenciales para un clima organizacional propicio para el trabajo en equipo y,

en Ultima instancia, para el desempefio general.

Indicadores de la Dimension Trabajo en Equipo y Relaciones Interpersonales:

Cooperacion y compafierismo: Esta dimension se refiere al nivel de colaboracion que
se observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y a la cohesion y fidelidad del grupo
de trabajo. La cohesidn del grupo de trabajo es una de las principales dimensiones del clima
que influye en la satisfaccién laboral. Los grupos de trabajo establecen normas de rendimiento
y comportamiento a las que los empleados se ajustan, y en un clima participativo, estas normas

tienden a integrar los objetivos de la organizacion.

Confianza y comunicacion entre pares: Las relaciones de amistad y apoyo que viven
los trabajadores entre si son fundamentales. La confianza y la comunicacién horizontal son
caracteristicas de un clima abierto y participativo, en contraste con los climas autoritarios
donde la comunicacién es escasa y distorsionada. Una atmdsfera social de amistad contribuye
a una percepcion mas positiva del clima. La confianza entre compafieros y la comunicacion
horizontal son fundamentales para un clima positivo. Un clima donde prevalece la desconfianza
y la comunicacion deteriorada se asocia con factores de riesgo psicosocial.

Manejo de conflictos: Los conflictos pueden interpretarse como una situacion de
aprendizaje y una administracion eficaz de los mismos es parte integral de la salud
organizacional. La tolerancia al conflicto, entendida como la confianza para asimilar sin riesgo
las divergencias de opiniones, y un adecuado manejo de estos, evita que se conviertan en focos

de insatisfaccion y frustracion. Un clima organizacional saludable debe contar con mecanismos
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para la resolucion de conflictos. Un manejo inadecuado de los conflictos puede llevar a la

insatisfaccion, al desgaste ocupacional y a una percepcién negativa del clima.

2. Desempefio Laboral

El desempefio laboral constituye una disciplina que ha sido estudiada desde la
psicologia organizacional debido a su impacto en el crecimiento y efectividad de las empresas.
Se define como aquellas acciones y conductas ejecutadas por los trabajadores que ayudan a
alcanzar los objetivos propuestos para el éxito de las empresas (Bautista Cuello, Cienfuegos
Fructus, & David Aguilar Panduro, 2020). Esta conceptualizacion subraya que el desempefio
no se limita a la mera ejecucion de tareas, sino que abarca un conjunto de comportamientos
gue contribuyen directamente al logro de los fines organizacionales.

El desempefio laboral se fundamenta en la interaccion de caracteristicas individuales
como destrezas, cualidades y conocimientos, las cuales contribuyen a la competitividad de las
empresas (Bautista Cuello et al., 2020). Desde esta perspectiva, el desempefio es visto como
una conducta observable y medible, que se manifiesta en las acciones que los empleados
realizan en su puesto de trabajo. El desempefio laboral se basa en las conductas observadas o
aquellas acciones ejecutadas por los colaboradores que pueden ser medidos a través de sus
capacidades y el grado de contribucion que estas brindan a la empresa.

Brunet define el desempefio o rendimiento en el trabajo como funcion de las
capacidades de un individuo y de un clima organizacional que permita la utilizacion de las
diferencias individuales. Esta afirmacion subraya que el rendimiento no depende Unicamente
de las habilidades personales, sino que el entorno laboral juega un papel crucial al permitir o
inhibir la expresion de esas capacidades. El autor sefiala que, aunque el efecto del clima sobre
el rendimiento es menos directo que sobre la satisfaccion, existe una relacion significativa. Las

investigaciones de Bowers y Likert demostraron que las organizaciones altamente productivas
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se caracterizaban generalmente por un clima de participacion bastante elevado. El clima actla
como un marco de andlisis a partir del cual los empleados interpretan las exigencias de su
empresa y los comportamientos que deben adoptar, lo que a su vez determina su nivel de
productividad.

El desempefio humano en las organizaciones representa el modo en que el trabajador
aplica sus potencialidades, energias y competencias hacia la consecucion de las actividades
asignadas. La evaluacion y observacion del desempefio busca identificar y medir dicho
potencial para garantizar que el trabajo sea rentable, eficiente y aporte valor a la organizacion.
En el contexto moderno de la era de la informacién, las organizaciones requieren flexibilizar
la gestion del desempefio, utilizandola no como un simple control burocratico de conductas,
sino como un medio dindmico e indispensable para impulsar el comportamiento humano,
integrar las metas individuales con las del negocio y buscar la excelencia sustentada.

La gestion del desempefio es conceptualizada como una de las practicas de mayor
relevancia dentro de la administracion de personas en las organizaciones. Se plantea
fundamentalmente como un mecanismo estratégico de control de las tareas y los resultados,
orientado a medir el grado de eficiencia, efectividad y cumplimiento de los objetivos
propuestos a nivel individual. Mas alla de un control estético, su fin es detectar debilidades o
falencias para crear programas que mejoren las competencias, estimulen el potencial, impulsen
la iniciativa, y promuevan una cultura de autoevaluacion y mejoramiento continuo. Evaluar el
rendimiento proporciona informacién valiosa para estructurar las politicas de gestién humana
relativas a capacitacion, ascensos, incentivos o transferencias.

El desempefio laboral se relaciona directamente con la productividad y la eficiencia.
Las acciones que determina la direccion para mejorar el clima de trabajo impactan de manera
favorable en la motivacion del personal, elevando su nivel de desempefio y mejorando la

organizacion en todos sentidos. La evaluacion del clima laboral permite a la organizacion
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identificar areas de oportunidad para mejorar el ambiente de trabajo, propiciando altos niveles
de productividad y desempefio.

El desemperio laboral se entiende como la combinacion de eficacia y eficiencia en la
realizaciéon de las tareas fundamentales de un puesto, cumpliendo con las obligaciones y
responsabilidades que contribuyen a la produccion de un bien o servicio. Este constructo es
uno de los resultados mas importantes del comportamiento organizacional y se ve afectado por
multiples factores individuales, grupales y contextuales (Robbins & Judge, 2013).

Alonso sefiala que el clima laboral que prevalece en la organizacion suele ejercer cierta
influencia sobre el comportamiento de los trabajadores, por lo que al analizar dicho
comportamiento también se puede determinar el nivel de motivacion que tienen los
colaboradores para la ejecucién diaria de sus tareas. Los colaboradores con mejores niveles de
desempefio son aquellos que se encuentran motivados por su trabajo, al tener perfectamente
bien identificados sus objetivos y la importancia de su aportacion diaria a la organizacion para
el logro de las metas institucionales, inmerso en un ambiente de sanas relaciones
interpersonales.

El Modelo de Campbell es uno de los més influyentes para comprender el desempefio
de manera integral. Desarrollado por Campbell, McCloy, Oppler y Sager, este modelo tiene
por finalidad contar con los componentes principales para medir el desempefio de manera
integral y de esta manera poder ayudar a formular estrategias direccionadas al cumplimiento
de los objetivos empresariales (Bautista Cuello et al., 2020). La principal contribucion del
modelo es su consistencia al ser completo y parsimonioso, basado en el analisis de actividades
observables para los objetivos de la organizacion. EI modelo de Campbell se compone de una
taxonomia de ocho elementos del desempefio laboral: dominios de tareas especificas,
habilidades en tareas no especificas, comunicacion oral y escrita, mantenimiento de la

disciplina personal, facilitacion del rendimiento en equipo, supervision y administracion. Estos
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elementos permiten describir la estructura latente del desempefio en todos los trabajos y pueden
ser aplicados en cualquier sector ocupacional.

2.1. Eficiencia y Productividad

Esta dimension mide los resultados directos del trabajo en términos cuantitativos y de
calidad. Un clima organizacional favorable se traduce en una mayor productividad para la
organizacion, y la motivacién que genera un buen clima permite que los trabajadores lleguen
al maximo de su desempefio (Garcia-Rubiano et al., 2020). Esta dimensién se centra en los
resultados directos del trabajo y en el cumplimiento de las responsabilidades formales del
puesto, relacionandose directamente con el desempefio de la tarea.

La medicién del rendimiento laboral se enfoca principalmente en la optimizacion
operativa de las tareas individuales y de equipo. En las nuevas tendencias organizacionales, la
evaluacion del desempefio otorga cada vez mayor relevancia a los resultados, metas y fines
alcanzados que al comportamiento normativo en si. Lo que cuenta primordialmente es un
desempefio eficaz respecto a los objetivos preestablecidos. Alcanzar la excelencia es la base de
la rentabilidad empresarial, por ende, el trabajo ejecutado debe cumplir con los estdndares
requeridos para satisfacer tanto al cliente interno como al externo, integrandose de forma
homogénea a los procesos de la compafiia. EI desempefio evaluado bajo la relacion costo-
beneficio exige que el trabajador haga un uso racional y coordinado de las herramientas,
maquinarias e insumos provistos por la gerencia, minimizando desperdicios burocréticos y
operativos.

La optimizacion operativa y la generacion de resultados tangibles constituyen el nucleo
de la evaluacion basada en el rendimiento organizacional. La gestion del desempefio tiene
como pilar la revision de la eficiencia del empleado respecto a las tareas delegadas y el
cumplimiento de los objetivos individuales en concordancia con los fines estratégicos de la

gerencia. Los sistemas formales de medicion buscan que los resultados de las labores
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individuales se alcancen bajo plazos o periodicidades debidamente estructuradas. La calidad
del trabajo que realizan los colaboradores es uno de los elementos de mayor interés y medicion
prioritaria en el tejido empresarial. Alcanzar un rendimiento exitoso requiere gque los resultados
de las labores muestren niveles superiores de ejecucion técnica. La eficiencia laboral se vincula
con la maximizacion de la productividad mediante un minimo esfuerzo o gasto de recursos
organizacionales, asegurando que las actividades aporten un valor real al negocio.

El cumplimiento de metas y plazos, la calidad del trabajo y el uso eficiente de recursos
son indicadores que reflejan la productividad y eficiencia de los trabajadores. Cuando el clima
organizacional es positivo, los empleados se sienten mas comprometidos y motivados, lo que
se refleja en un mejor cumplimiento de los objetivos organizacionales (Garcia-Rubiano et al.,
2020). Esta relacién entre clima y productividad se fundamenta en que un ambiente laboral
favorable proporciona las condiciones necesarias para que los empleados puedan desplegar
todo su potencial.

La motivacion que exista en el personal es un detonante basico para el clima laboral,
ya que dependiendo del grado de motivacién que experimenta el personal es el nivel de
identidad institucional que representan y, por tanto, el cumplimiento y apego a las normas,
politicas, incentivos, relaciones con superiores y compafieros, afectando estos factores en la
creacion de climas laborales sanos que permitan el buen desempefio y productividad
organizacional (Alonso, 2022). Esta afirmacion destaca la importancia de la motivacién como
puente entre el clima y el desempefio.

El éxito de programas como la Administracion por Objetivos depende en gran medida
del clima. Un clima abierto y participativo, donde los empleados participan en el
establecimiento de sus objetivos y reciben retroalimentacion, facilita el cumplimiento de metas.
La claridad de los objetivos es esencial para que los empleados sepan qué se espera de ellos y

puedan orientar su esfuerzo. La frustracion en el trabajo, a menudo derivada de un clima
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percibido como malsano, puede llevar a comportamientos contraproducentes como el
"tortuguismo en el trabajo”. En un clima autoritario, la desconfianza y el miedo motivan a los
empleados a trabajar bajo coaccidn, sin un verdadero interés en la eficiencia, mientras que, en
un clima participativo, la implicacion y el compromiso llevan a un uso mas racional y
cuidadoso de los recursos.

La productividad es un resultado medible y deseable. El ausentismo y la rotacién de
personal se relacionan con un comportamiento de distanciamiento que afecta negativamente la
eficiencia organizacional. La teoria del establecimiento de metas es especialmente relevante
aqui, ya que las metas especificas y desafiantes incrementan el esfuerzo y la productividad,
siempre y cuando sean aceptadas y se reciba retroalimentacion sobre el progreso. En este
sentido, la eficiencia y la productividad no solo dependen de la capacidad individual, sino
también de la claridad de los objetivos y de la motivacién para lograrlos (Robbins & Judge,

2013).

Indicadores de la Dimension Eficiencia y Productividad:

Cumplimiento de metas y plazos: Se refiere a la capacidad del empleado para
completar las tareas y responsabilidades de su trabajo de acuerdo con las capacidades y
conocimientos requeridos. El desempefio de latarea es el logro de las tareas y responsabilidades
de un trabajo de acuerdo con las capacidades y conocimientos que estan incluidas en las tareas
descritas para cada puesto que contribuyen a la organizacién directa o indirectamente. Cumplir
con las metas y plazos establecidos es un indicador fundamental de este desempefio. El éxito
de la Administracién por Objetivos depende en gran medida del clima, ya que un clima abierto
y participativo facilita el cumplimiento de metas, y la claridad de los objetivos es esencial para

que los empleados sepan qué se espera de ellos.
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Calidad del trabajo: La calidad del trabajo esta intrinsecamente ligada al desempefio
de la tarea. Realizar las tareas con los estandares de calidad esperados es un indicador de un
buen desempefio. EI modelo de Campbell incluye las habilidades en tareas no especificas y la
comunicacion oral y escrita, que son competencias que influyen directamente en la calidad del
trabajo. La calidad del trabajo se ve afectada por el bienestar del empleado, y el desgaste
ocupacional se manifiesta en una disminucién de la productividad y un deterioro del
rendimiento y de la calidad asistencial o del servicio prestado. Un clima que genera estrés y
agotamiento lleva a una baja en la calidad del trabajo, mientras que un clima positivo y
restaurador la favorece.

Uso eficiente de recursos: Este indicador se vincula con la administracion como un
elemento del modelo de Campbell, que se refiere a los comportamientos dirigidos a la
integracién y organizacion de los recursos. Un empleado con un buen desempefio utiliza los
recursos de manera eficiente para lograr los objetivos. El uso eficiente de los recursos es una
conducta que se promueve en climas donde los empleados se sienten comprometidos y
valorados. La renuncia psicoldgica, caracterizada por la reduccion del esfuerzo y la lentitud, es
un ejemplo de como un clima negativo puede llevar a un uso ineficiente de los recursos. Por el
contrario, un clima que fomenta la motivacién y el esfuerzo contribuye al uso eficiente de los
recursos.

2.2. Competencias y Habilidades

Esta dimension se centra en los atributos individuales que permiten a la persona realizar
su trabajo con eficacia. Al abordar las técnicas de intervencion en clima organizacional, se
menciona la importancia de las competencias laborales y los perfiles por competencias,
sefialando que las competencias especificas tienen un fuerte impacto en el desempefio exitoso

del cargo (Garcia-Rubiano et al., 2020). Esta dimension reconoce que el desempefio no solo
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depende de la voluntad, sino también de la capacidad del trabajador para ejecutar las tareas que
se le encomiendan.

La capacitacion en las organizaciones tiene como finalidad fortalecer las competencias
laborales de los empleados. Esto incluye mejorar conocimientos y habilidades técnicas
requeridas en el desempefio de un cargo, asi como fortalecer competencias comportamentales,
especialmente aquellas que tienen que ver con la relacién con los demas (Garcia-Rubiano et
al., 2020). El conocimiento del puesto, la habilidad para resolver problemas y la iniciativa y
proactividad son competencias que permiten al trabajador desemperiarse exitosamente en su
rol.

El desempefio esta directamente sustentado en el perfil de competencias que el
colaborador despliega en su puesto de trabajo. El conocimiento del puesto se asocia con la
competencia tecnoldgica, entendida como la capacidad de asimilar y aplicar el conocimiento
de las distintas técnicas especificas que se requieren para el correcto desarrollo multifuncional
de las labores asignadas. La habilidad para resolver problemas se vincula estrechamente con la
competencia metodolégica, la cual faculta al individuo para emprender acciones ante
imprevistos y poseer la iniciativa técnica para solucionar dificultades de diversa indole de
manera oportuna. La iniciativa y proactividad representan el espiritu emprendedor del
empleado que actlia de forma espontanea para sortear obstaculos operacionales, pasando de ser
un mero agente pasivo a un elemento activo dotado de autodireccion e inteligencia aplicada a
sus tareas habituales.

El despliegue de capacidades practicas y cognitivas determina la idoneidad del
colaborador en su puesto de trabajo. Las competencias se estructuran a partir del "Saber", el
cual representa el conjunto de conocimientos técnicos sobre la labor que el colaborador posee
y aplica para un desempefio exitoso. La habilidad para resolver problemas se asocia con el

"Hacer", entendido como las habilidades, destrezas y aptitudes idoneas que el trabajador pone



39

en marcha en la labor cotidiana, incluyendo la capacidad y eficacia para dar respuestas
oportunas e implementar metodologias adecuadas incluso ante situaciones de estrés o presion.
La iniciativa y proactividad representan la fuerza activa del trabajador para generar nuevas
propuestas de entrenamiento y mejoramiento en sus métodos y procedimientos, promoviendo
la iniciativa y la creatividad directamente en su puesto de trabajo.

Esta dimension se enfoca en las capacidades técnicas y conductuales que el empleado
pone al servicio de su puesto de trabajo, incluyendo el conocimiento especializado, la aptitud
para resolver problemas y la iniciativa o proactividad para actuar. La capacidad intelectual se
define como las habilidades que se necesitan para desarrollar actividades mentales como
pensar, razonar y resolver problemas. La personalidad proactiva, entendida como la toma de
iniciativa de manera activa para mejorar las circunstancias actuales o para crear circunstancias
nuevas, influye en la capacidad de las personas para identificar oportunidades y persistir hasta
lograr un cambio significativo. Las organizaciones invierten en capacitacion para desarrollar
habilidades técnicas e interpersonales, reconociendo que estas competencias son
fundamentales para el desempefio eficaz y la adaptacion al cambio. Por tanto, contar con las
competencias y habilidades adecuadas es un pilar del desempefio laboral (Robbins & Judge,

2013).

Indicadores de la Dimension Competencias y Habilidades:

Conocimiento del puesto: Esta directamente relacionado con el dominio de tareas
especificas del modelo de Campbell, que se refiere a la capacidad del individuo para realizar
las tareas asignadas. Un conocimiento solido del puesto permite al empleado desempefiar sus
funciones de manera efectiva. Brunet menciona que la formacion y el perfeccionamiento son
dimensiones importantes del clima, y un clima que valora y apoya la formacién facilita que el

empleado adquiera y mantenga el conocimiento necesario para su puesto. La ambigledad de
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papeles, por el contrario, impide que el empleado tenga claro el alcance de su conocimiento y
responsabilidades.

Habilidad para resolver problemas: Esta habilidad estd vinculada a la capacidad de
administracion del modelo de Campbell, que incluye lanzar soluciones a los problemas.
También se relaciona con la capacidad de adaptarse y encontrar soluciones a los desafios que
surgen en el trabajo. El clima de una organizacién puede estimular o inhibir la capacidad de
resolver problemas. Los climas autoritarios, donde no se permite la iniciativa y toda decision
debe ser aprobada, impiden que los empleados desarrollen y utilicen sus habilidades para
resolver problemas. En cambio, los climas participativos, que ofrecen autonomia y fomentan
la implicacion, potencian el uso de estas habilidades. La dimension de riesgos y toma de
decisiones evalla la percepcién del nivel de reto y riesgo, lo cual esta directamente relacionado
con la oportunidad de poner a prueba y desarrollar habilidades para resolver problemas.

Iniciativa y proactividad: Aunque no es un elemento explicito del modelo de
Campbell, la iniciativa y la proactividad son conductas que se manifiestan en el desempefio
laboral y se relacionan con el desempefio contextual, que se define como comportamientos
espontaneos e individuales que superan lo esperado para el puesto. La autonomia individual,
entendida como la responsabilidad e independencia de los individuos, es una dimension clave.
En un clima que fomenta la autonomia, el empleado se siente con la libertad de ser proactivo
y de tomar la iniciativa. Por el contrario, un clima rigido y controlador reprime estas conductas,
Ilevando a los empleados a esperar instrucciones especificas antes de actuar. Un clima abierto
es aquel en el que los empleados se sienten "su propio patrén”.

2.3. Actitud y Compromiso

Esta dimension captura los comportamientos y disposiciones personales que facilitan
el logro de los objetivos organizacionales. El clima organizacional es un regulador tanto de la

motivacion de los empleados como del rendimiento de la organizacion. Asimismo, el



41

compromiso organizacional se fortalece cuando los empleados experimentan confianza,
respeto y beneficio mutuo, y el clima organizacional tiene un efecto significativo en la
configuracién del compromiso de los empleados (Garcia-Rubiano et al., 2020). Esta dimension
reconoce que el desempefio no es solo cuestion de habilidades, sino también de disposicion y
vinculacion con la organizacion.

La comunicacién inadecuada genera desconfianza hacia los altos cargos, afectando
negativamente el climay el desempefio. Por el contrario, una comunicacion exitosa contribuye
a afianzar las relaciones y conservar un buen ambiente de trabajo que aporte al clima
organizacional de manera positiva (Garcia-Rubiano et al., 2020). La responsabilidad, la
adaptabilidad al cambio y la colaboracién y comunicacion son actitudes y comportamientos
que reflejan el compromiso del trabajador con la organizacion.

El componente actitudinal es el catalizador que convierte las capacidades técnicas en
un desempefio real de alto impacto. La responsabilidad se traduce en el cumplimiento ético de
las obligaciones laborales inherentes a la posicion ocupada y en la asuncion de las
consecuencias de sus resultados técnicos en el puesto. La adaptabilidad al cambio es esencial
porque las organizaciones actuales operan en ambientes dindmicos, competitivos e
imprevisibles, y los trabajadores eficaces deben poseer la capacidad de modificar sus pautas de
accion y amoldar su conducta ante las transformaciones metodoldgicas y las demandas
imprevistas del entorno de negocios. La colaboracién y comunicacién se halla en
correspondencia con la competencia social, definida como la capacidad humana para
relacionarse de modo eficaz con distintas personas y grupos, ademas de poseer idoneidad para
desarrollar de manera abierta y fluida trabajos cooperativos en equipo. El alto desempefio
requiere un compromiso personal e intimo de colaboracién mutua y aceptacion de las metas

colectivas negociadas con la administracion.
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Los factores conductuales, de valor y de integracion interpersonal catalizan la correcta
ejecucion de las tareas organizacionales. La responsabilidad se operacionaliza mediante
conductas observables y verificables en la cotidianidad laboral, tales como el cumplimiento
estricto de las normas internas de la empresa y el apego al cumplimiento del horario de trabajo.
La adaptabilidad al cambio refleja la disposicion actitudinal y la apertura conductual que el
colaborador demuestra para ajustar sus actividades cotidianas frente a las dindmicas del entorno
y las nuevas necesidades de la organizacion. La colaboracion y comunicacion se asocian con
el "Ser" de las competencias, el cual abarca rasgos de caracter, valores, motivaciones y
relaciones interpersonales, traduciéndose empiricamente en la cooperacién activa con las
demas areas de la organizacion, el desarrollo del liderazgo y la asimilacion de expectativas
mediante una comunicacion efectiva mutua entre el supervisor y el empleado.

La satisfaccion laboral y el compromiso organizacional son actitudes clave que influyen
directamente en el comportamiento del empleado. EI compromiso organizacional se define
como el grado en que un empleado se identifica con una organizacion particular y con sus
metas, y desea seguir siendo miembro de ella. Esta actitud se relaciona positivamente con la
productividad y de manera negativa con el ausentismo y la rotacion. Adicionalmente, el
compromiso del empleado, que es el involucramiento, la satisfaccion y el entusiasmo hacia el
trabajo, se vincula con una mayor productividad y menor rotacion. La adaptabilidad al cambio,
por otro lado, es una caracteristica conductual que se asocia con la personalidad. Algunos
individuos, por su naturaleza, son mas abiertos a la experiencia y, por tanto, mas flexibles y
capaces de adaptarse a nuevas situaciones, un rasgo crucial en el entorno dindmico de las
PYME. En conjunto, una actitud positiva, un alto compromiso y la capacidad de adaptacion y
colaboracién son dimensiones comportamentales que complementan las competencias técnicas

y la productividad, definiendo asi el desempefio laboral integral (Robbins & Judge, 2013).
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Indicadores de la Dimension Actitud y Compromiso:

Responsabilidad: Este indicador estd vinculado al mantenimiento de la disciplina
personal, un elemento del modelo de Campbell que engloba la evitacion de comportamientos
negativos. La responsabilidad implica cumplir con las obligaciones y deberes del puesto de
manera diligente. El sentimiento de responsabilidad varia segun el clima; en los sistemas
autoritarios, los empleados no se sienten responsables del logro de los objetivos, mientras que
en climas participativos, la implicacion es alta y los empleados asumen la responsabilidad por
su trabajo. La percepcion de sentirse implicado en la vida de la organizacion es un factor clave
para desarrollar este sentido de responsabilidad.

Adaptabilidad al cambio: La adaptabilidad al cambio se refleja en la capacidad del
empleado para ajustarse a nuevas circunstancias y demandas. Si bien no es un elemento
especifico del modelo de Campbell, se relaciona con la comunicacion y la facilitacion del
rendimiento en equipo, ya que el cambio a menudo requiere nuevas formas de comunicarse y
colaborar. Un clima organizacional participativo y abierto, caracterizado por la innovacion,
facilita la adaptacion al cambio. En contraste, los climas cerrados y autoritarios generan
resistencia al cambio muy fuerte en los trabajadores, ya que el cambio se vuelve inseguro para
ellos.

Colaboracion y comunicacion: Este indicador se relaciona directamente con varios
elementos del modelo de Campbell, como la comunicacion oral y escrita y la facilitacion del
rendimiento en equipo. También se conecta con el desempefio contextual, que incluye
comportamientos como ayudar a los compafieros y defender a la organizacion. Un clima de
trabajo en equipo, con relaciones interpersonales positivas y una comunicaciéon abierta,
fomenta la colaboracion. En cambio, un clima de desconfianza y conflictos deteriora la

comunicacion y la colaboracién. La investigacion de la Western Electric subraya el papel del
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grupo de trabajo en la productividad y el cumplimiento de las normas, evidenciando la

importancia de la colaboracion y la comunicacion para alcanzar los objetivos organizacionales.

2.3 Definicion de términos basicos

Clima organizacional. Conjunto de atributos percibidos por los miembros de una
organizacion que describen su ambiente interno, se distinguen de otras organizaciones y
mantienen cierta estabilidad en el tiempo, influyendo directamente en la conducta de los
trabajadores (Uribe Prado, 2015).

Desempefio laboral. Comportamientos y acciones ejecutados por los colaboradores
que contribuyen directamente al logro de los objetivos organizacionales, siendo observables y
medibles a través de las capacidades y el nivel de aporte que estos brindan a la empresa
(Bautista Cuello, Cienfuegos Fructus & David Aguilar Panduro, 2020).

Estructura organizacional. Sistema formal que integra la organizacion mediante
normas, politicas, canales de comunicacién y relaciones de poder, cuya configuracion
determina las jerarquias, los niveles organizacionales, las tareas y las funciones de los
miembros, afectando directamente el ambiente laboral (Alonso, 2022).

Liderazgo. Capacidad directiva que permite generar motivacion y construir
percepciones positivas en los colaboradores, siendo el factor principal que determina la calidad
del clima organizacional y facilita que los trabajadores alcancen su méximo rendimiento
(Garcia-Rubiano et al., 2020).

Trabajo en equipo. Interaccion dinamica entre los miembros de grupos formales e
informales dentro de la organizacion, caracterizada por la cooperacion, la cohesion, la
comunicacion efectiva y el respeto mutuo, elementos que inciden significativamente en el

clima organizacional (Alonso, 2022).
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Eficiencia. Capacidad del trabajador para cumplir con los objetivos y plazos
establecidos, ejecutando las tareas con los niveles de calidad exigidos y optimizando el uso de
los recursos disponibles (Bautista Cuello, Cienfuegos Fructus & David Aguilar Panduro,
2020).

Competencias laborales. Conjunto de conocimientos técnicos, habilidades practicas y
destrezas que el colaborador posee y aplica en el desempefio de sus funciones, lo cual resulta
determinante para un rendimiento exitoso en el puesto de trabajo (Garcia-Rubiano et al., 2020).

Compromiso organizacional. Vinculo psicologico que establece el empleado con la
organizacion, manifestado en su identificacion con las metas institucionales y su deseo de

permanecer como miembro de ella (Robbins & Judge, 2013).
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CAPITULO Il
3. Disefio metodoldgico
3.1 Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo basica. Segin Naupas, Valdivia, Palacios y Romero
(2018), la investigacion basica, pura o fundamental, es aquella que se orienta a generar nuevos
conocimientos y profundizar en la comprension de los fendmenos sin necesariamente buscar
una aplicacion practica inmediata. Este tipo de investigacion se motiva por el interés de
descubrir y comprender la realidad, ampliando las fronteras del conocimiento cientifico.

En esta investigacion, el propdsito es determinar la relacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en una PYME textil de Lima, 2025. El estudio busca
generar conocimiento empirico que permita comprender como se interrelacionan estas
variables en un contexto organizacional especifico, sin que el objetivo principal sea resolver
un problema préctico inmediato, sino mas bien contribuir al desarrollo tedrico sobre la relacion
entre ambas variables en el sector textil.

Los autores también sefialan que la investigacion basica comprende tres niveles:
exploratorio, descriptivo y explicativo. El presente estudio se ubica en el nivel explicativo, ya

que no solo describe las caracteristicas de las variables, sino que busca establecer la relacion
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de dependencia entre ellas, verificando hipétesis que expliquen como el clima organizacional

influye en el desempefio laboral de los trabajadores

3.2. Disefio de la investigacion

La presente investigacion es no experimental, porque no se realiza ninguna
manipulacion deliberada de las variables. Los datos se obtienen en su contexto natural, tal y
como ocurren, sin que el investigador intervenga o influya en ellas (Hernandez-Sampieri y
Mendoza, 2018). Asimismo, es transversal, ya que la recoleccion de datos para ambas variables
se efectlia en un Unico momento y tiempo, permitiendo describir la situacion presente del
fendmeno de estudio en la PYME textil de Lima durante el afio 2025. Finalmente, el estudio
es correlacional, pues su propdsito es establecer y analizar la relacion estadistica entre las
variables sin pretender establecer una relacion de causa-efecto directa (Hernandez-Sampieri y
Mendoza, 2018).

En ese sentido, el presente estudio se refiere a la relacion entre el clima organizacional

y el desempefio laboral, cuyo esquema es el siguiente:

Vi

l

e
~.

Donde:

e M: Muestra de investigacion (colaboradores de la PYME textil de Lima).

e V1, V2: Observacion de las variables (V1: Clima organizacional; V2: Desempefio
laboral).

¢ r:Relacion o asociacion estadistica que se busca establecer entre ambas variables.
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3.3 Poblacion y muestra de la investigacion

3.3.1 Poblacion.

La poblacion de una investigacion se define como el conjunto de todos los casos que
concuerdan con determinadas especificaciones (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). En
ese sentido, la poblacion de la presente investigacion estd conformada por todos los
colaboradores de la PYME textil de Lima, los cuales son un total de 80 trabajadores,
distribuidos en las distintas areas operativas y administrativas de la empresa.

Es importante sefialar que, para efectos del estudio, se consideran como parte de la
poblacion Unicamente a aquellos colaboradores que cuentan con una antigliedad minima de
seis meses en la organizacion, con la finalidad de asegurar que tengan un conocimiento y
percepcidn adecuada del clima organizacional y su relacién con el desempefio laboral. Quedan
excluidos de la poblacién los practicantes, personal eventual y colaboradores que se encuentren
en periodo de prueba o con menos de seis meses de antigiiedad en la empresa.

3.3.2 Muestra.

La muestra es un subgrupo de la poblacion o universo que te interesa, sobre la cual se
recolectaran los datos pertinentes, y debera ser representativa de dicha poblacion (Hernandez-
Sampieri y Mendoza, 2018). Para la presente investigacion, dado que la poblacion esta
conformada por 80 colaboradores de la PYME textil de Lima, se considera pertinente trabajar
con una muestra no probabilistica por conveniencia o censal, debido a que el tamafio de la
poblacion es manejable y se tiene acceso a todos los colaboradores que cumplen con los
criterios de inclusion.

De esta manera, la muestra estuvo constituida por el total de la poblacion, es decir, los
80 colaboradores de la PYME textil de Lima que cuentan con una antigiiedad minima de seis
meses en la empresa, quedando excluidos los practicantes, personal eventual y colaboradores

en periodo de prueba. Al incluir a toda la poblacion, se asegura una mayor representatividad y
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se evitan sesgos de seleccion, lo que permite obtener informacién méas completa y confiable
sobre la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral (Hernandez-Sampieri y
Mendoza, 2018).

3.4. Técnicas para la recoleccion de datos

Para el presente estudio, se hizo uso de la técnica de la encuesta, en concordancia con
el enfoque cuantitativo y el disefio no experimental de alcance correlacional. Como instrumento
de medicion, se utilizo el cuestionario, el cual fue disefiado para recoger informacion de manera
estandarizada sobre las percepciones de los trabajadores de la PYME textil respecto a las
variables de estudio.

3.4.1. Descripcion de los instrumentos.

El instrumento empleado fue un cuestionario estructurado, administrado de manera
autoadministrada a los colaboradores de la PYME textil. Este instrumento se compone de dos
partes principales que corresponden a las dos variables de la investigacion:

Variable 1: Clima Organizacional

Para medir esta variable, se disefi6 una escala tipo Likert que evalla las percepciones
de los trabajadores sobre su entorno laboral. La escala estd compuesta por 9 items, distribuidos
en tres dimensiones, con 3 indicadores cada una. Los participantes debian indicar su grado de
acuerdo o desacuerdo con cada afirmacion, utilizando una escala de 5 puntos (1 = Totalmente
en desacuerdo; 5 = Totalmente de acuerdo).

Variable 2: Desempefio Laboral

Para medir esta variable, se disefid una escala tipo Likert que evalla la autopercepcion
de los trabajadores sobre su propio desempefio. La escala esta compuesta por 9 items,
distribuidos en tres dimensiones, con 3 indicadores cada una. Los participantes debian indicar
su grado de acuerdo o desacuerdo con cada afirmacion, utilizando una escala de 5 puntos (1 =

Totalmente en desacuerdo; 5 = Totalmente de acuerdo).
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3.4.2. Validez y confiabilidad de los instrumentos.

Validez:

Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), la validez de un instrumento se refiere
al grado en que éste mide realmente la variable que pretende medir. Para el presente estudio,
se determind la validez de contenido de los cuestionarios a través de la técnica de juicio de
expertos. Este procedimiento consiste en someter los instrumentos a la evaluacion de un grupo
de especialistas en el tema y en metodologia de la investigacion, quienes analizan la
pertinencia, claridad y relevancia de los items en relacién con las dimensiones e indicadores
definidos para cada variable.

Los expertos, seleccionados por su reconocida trayectoria en el ambito de la gestion
empresarial, psicologia organizacional y metodologia de la investigacion, evaluaron el
instrumento utilizando un formato de validacion. Se les solicito calificar cada item en aspectos
como: congruencia con la dimension, claridad en la redaccion y su relevancia para la medicién
del indicador.

Confiabilidad:

La confiabilidad o fiabilidad de un instrumento de medicién se refiere al grado en que
su aplicacién repetida a los mismos individuos produce resultados iguales (Hernandez-
Sampieri y Mendoza, 2018). Para determinar la confiabilidad de los cuestionarios, se llevo a
cabo una prueba piloto.

La prueba piloto se aplicé a una muestra de 20 trabajadores de la PYME textil,
seleccionados al azar, con el fin de evaluar la claridad de las preguntas, el tiempo de respuesta
y la consistencia interna del instrumento. Para el célculo de la confiabilidad, se utiliz6 el
coeficiente Alfa de Cronbach, el cual mide la consistencia interna de los items de una escala.

Este procedimiento es idoneo para el tipo de escalas de Likert que conforman los cuestionarios.
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La prueba piloto se procesd utilizando el programa estadistico SPSS (Paquete
Estadistico para las Ciencias Sociales), obteniéndose los siguientes resultados:
Tabla 3

Estadistica de fiabilidad de la variable Clima Organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

,869 9
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion 3:

Los resultados obtenidos para el cuestionario que mide la variable Clima
Organizacional evidencian un coeficiente Alfa de Cronbach de 0.869, valor que supera
ampliamente el umbral minimo recomendado de 0.70. Este hallazgo indica que el instrumento
posee un nivel de confiabilidad elevado o muy bueno, lo que significa que los 9 items que lo
componen miden el mismo constructo tedrico de manera consistente y homogenea. En otras
palabras, las preguntas estan correctamente alineadas con las dimensiones e indicadores
definidos en la operacionalizacion de la variable (Estructura y Claridad Organizacional,
Liderazgo y Apoyo del Supervisor, y Trabajo en Equipo y Relaciones Interpersonales),
garantizando que las mediciones obtenidas son estables y reproducibles en el contexto de la
PYME textil estudiada
Tabla 4

Estadistica de fiabilidad de la variable Desempefio Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

744 9
Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion:

En cuanto al cuestionario disefiado para evaluar la variable Desempefio Laboral, se
obtuvo un coeficiente Alfa de Cronbach de 0.744. Este valor, si bien es ligeramente inferior al
registrado para la primera variable, se mantiene por encima del criterio de aceptacion de 0.70,
lo que demuestra que el instrumento cuenta con una confiabilidad aceptable o moderada. Este
nivel de consistencia interna resulta adecuado para los fines de la investigacion, ya que
confirma que los 9 items empleados logran medir de manera fiable las tres dimensiones que
componen la variable (Eficiencia y Productividad, Competencias y Habilidades, y Actitud y
Compromiso). La fiabilidad obtenida permite afirmar que las autopercepciones de los
trabajadores sobre su desempefio son recogidas de forma coherente, minimizando el margen
de error en la recoleccion de datos.

Los resultados obtenidos (a0 = 0.862 para Clima Organizacional y o = 0.879 para
Desempefio Laboral) indican que ambos instrumentos poseen una confiabilidad muy elevada,
superando ampliamente el valor minimo aceptable de 0.70 sugerido por diversos autores
(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). Esto demuestra que los cuestionarios son consistentes

y miden de manera fiable las variables en el contexto de la PYME textil estudiada.

3.4.3 Técnicas para el procesamiento y analisis de los datos.

El procesamiento y andlisis de los datos cuantitativos se realizd siguiendo un proceso
sistematico, tal como lo proponen Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018). Tras la aplicacion
de los cuestionarios a la muestra definitiva, se procedio a la creaciéon de una base de datos en
el software estadistico SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) version 27.0, con el
fin de gestionar y analizar la informacion de manera eficiente. El procedimiento se detalla a

continuacion:
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Codificacion y registro de datos: Una vez recolectados los cuestionarios, se revisé
minuciosamente cada uno para verificar que estuvieran completos. Las respuestas fueron
codificadas numéricamente de acuerdo con la escala de medicion (1 = Totalmente en
desacuerdo a 5 = Totalmente de acuerdo) y se registraron en una matriz de datos en SPSS. Cada
fila de la matriz representd a un participante y cada columna a un item del cuestionario.

Analisis descriptivo: Se realizd un analisis descriptivo para cada una de las variables
del estudio. Este andlisis incluyo el calculo de frecuencias y porcentajes para las categorias de
respuesta de cada item. Los resultados de este analisis se presentaron a través de tablas de
frecuencia y figuras (graficos de barras), las cuales permitieron visualizar la distribucién de las
percepciones y autopercepciones de los trabajadores.

Analisis de confiabilidad: Se volvié a calcular el coeficiente Alfa de Cronbach para
los cuestionarios de ambas variables con los datos de la muestra final (n = 80). Esto se hizo
para confirmar la confiabilidad del instrumento en la muestra definitiva y asegurar la
consistencia de los resultados.

Anélisis inferencial:

Prueba de normalidad: Para determinar la prueba estadistica mas adecuada para la
contrastacion de hipdtesis, se realizé la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov (dado
que la muestra es mayor a 50 sujetos). Esta prueba permiti6 evaluar si la distribucion de los
datos se ajusta a una curva normal.

Contrastacion de hipétesis: Una vez conocido el comportamiento de los datos (segun
los resultados de la prueba de normalidad), se procedié a contrastar las hipotesis de
investigacion. Dado que el estudio es de alcance correlacional, y asumiendo una distribucion
no normal de los datos, se utilizo el coeficiente de Rho de Spearman para determinar la relacion
entre las variables de estudio y sus dimensiones, estableciendo un nivel de significancia de p <

0.05.
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Analisis complementarios: Se realizaron tablas cruzadas entre las dimensiones de
ambas variables para explorar relaciones especificas y profundizar en el entendimiento del
fendmeno, tal como se detalla en el capitulo V.

Interpretacion de resultados: Finalmente, los resultados obtenidos de los analisis
estadisticos fueron interpretados a la luz de las teorias y antecedentes revisados en el marco
tedrico. Se discutidé la aceptacion o rechazo de las hipdtesis planteadas y se derivaron

conclusiones y recomendaciones para la organizacion y futuras investigaciones.
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CAPITULO IV
4. Presentacion de resultados
4.1. Presentacion e interpretacion de resultados en tablas y figuras
4.1.1. Resultados descriptivos por variables y dimensiones.
Tabla 5

Distribucién de frecuencia de la variable Clima Organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Valido  Bajo 35 40,7 43,8 43,8
Medio 29 33,7 36,3 80,0
Alto 16 18,6 20,0 100,0
Total 80 93,0 100,0

Perdidos Sistema 6 7,0

Total 86 100,0
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Figura 1

Niveles de la variable clima organizacional.
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Interpretacion:

De acuerdo con los datos estadisticos expuestos en la Tabla 5, se observa la distribucién de
frecuencias para la variable Clima Organizacional. Al analizar la muestra valida depurada (n =
80), se evidencia que la mayor concentracion de las respuestas se sitda en el nivel Bajo con el
43.8% (f = 35) de los colaboradores encuestados. En un segundo orden de representatividad,
el 36.3% (f = 29) de la poblacion evalua dicha variable en un nivel Medio. Por el contrario,
solo una minoria equivalente al 20.0% (f = 16) percibe el clima de la organizacion en un nivel
Alto. Cabe precisar que se identificé un 7.0% (f = 6) de datos perdidos por el sistema sobre el
total general evaluado (N = 86), los cuales fueron excluidos del calculo de los porcentajes

validos para asegurar la precision del analisis descriptivo.

Tabla 6

Distribucién de frecuencia de la variable Desempefio Laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Valido  Bajo 42 48,8 52,5 52,5
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Medio 19 22,1 23,8 76,3
Alto 19 22,1 23,8 100,0
Total 80 93,0 100,0

Perdidos Sistema 6 7,0

Total 86 100,0

Figura 2

Niveles de la de la variable Desempefio Laboral
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Interpretacion:

De acuerdo con los datos estadisticos expuestos en la Tabla 6, se observa la distribucién de
frecuencias para la variable Desempefio Laboral. Al analizar la muestra valida depurada (n =
80), se evidencia que la mayor concentracion de las respuestas se sitGa en el nivel Bajo con el
52.5% (f = 42) de los colaboradores encuestados. En un segundo orden de representatividad,

se identifica una distribucion equitativa entre los niveles Medio y Alto, registrando cada uno
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un 23.8% (f = 19) de la poblacion evaluada, lo que acumula de forma conjunta el 47.6%
restante. Cabe precisar que se identificé un 7.0% (f = 6) de datos perdidos por el sistema sobre
el total general evaluado (N = 86), los cuales fueron excluidos del calculo de los porcentajes

validos para asegurar la precision del analisis descriptivo.

Tabla 7

Distribucién de frecuencia de la dimension Estructura y Claridad Organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Vélido  Bajo 24 27,9 30,0 30,0
Medio 36 41,9 45,0 75,0
Alto 20 23,3 25,0 100,0
Total 80 93,0 100,0

Perdidos Sistema 6 7,0

Total 86 100,0

Figura 3

Niveles de la dimension Estructura y Claridad Organizacional
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Interpretacion:

De acuerdo con los datos estadisticos expuestos en la Tabla 7, se observa la distribucion de
frecuencias para la dimension Estructura y Claridad Organizacional. Al analizar la muestra
valida depurada (n = 80), se evidencia que la mayor concentracion de las respuestas se sitla en
el nivel Medio con el 45.0% (f = 36) de los colaboradores encuestados. En un segundo orden
de representatividad, el 30.0% (f = 24) de la poblacién califica esta dimensidn en un nivel Bajo.
Por el contrario, la proporcién restante equivalente al 25.0% (f = 20) percibe la estructura y
claridad en un nivel Alto. Cabe precisar que se identificd un 7.0% (f = 6) de datos perdidos por
el sistema sobre el total general evaluado (N = 86), los cuales fueron excluidos del calculo de

los porcentajes validos para asegurar la precision del analisis descriptivo.

Tabla 8

Distribucion de frecuencia de la dimension Liderazgo y Apoyo del Supervisor

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Véalido  Bajo 35 40,7 43,8 43,8
Medio 29 33,7 36,3 80,0
Alto 16 18,6 20,0 100,0
Total 80 93,0 100,0

Perdidos Sistema 6 7,0

Total 86 100,0
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Figura 4

Niveles de la dimensidn Liderazgo y Apoyo del Supervisor
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Interpretacion:

De acuerdo con los datos estadisticos expuestos en la Tabla 8, se observa la distribucion de
frecuencias para la dimension Liderazgo y Apoyo del Supervisor. Al analizar la muestra valida
depurada (n = 80), se evidencia que la mayor concentracion de las respuestas se sitla en el
nivel Bajo con el 43.8% (f = 35) de los colaboradores encuestados. En un segundo orden de
representatividad, el 36.3% (f = 29) de la poblacion evalla dicha dimensién en un nivel Medio.
Por el contrario, la proporcion restante equivalente al 20.0% (f = 16) percibe el liderazgo y
apoyo del supervisor en un nivel Alto. Cabe precisar que se identificé un 7.0% (f = 6) de datos
perdidos por el sistema sobre el total general evaluado (N = 86), los cuales fueron excluidos

del célculo de los porcentajes validos para asegurar la precision del analisis descriptivo.
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Tabla 9

Distribucién de frecuencia de la dimension Trabajo en Equipo y Relaciones Interpersonales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Véalido  Bajo 23 26,7 28,7 28,7
Medio 38 44,2 475 76,3
Alto 19 22,1 23,8 100,0
Total 80 93,0 100,0

Perdidos Sistema 6 7,0

Total 86 100,0

Figura 5

Niveles de la dimensién Trabajo en Equipo y Relaciones Interpersonales
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Interpretacion:

De acuerdo con los datos estadisticos expuestos en la Tabla 9, se observa la distribucion de
frecuencias para la dimension Trabajo en Equipo y Relaciones Interpersonales. Al analizar la
muestra valida depurada (n = 80), se evidencia que la mayor concentracion de las respuestas

se sitda en el nivel Medio con el 47.5% (f = 38) de los colaboradores encuestados. En un
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segundo orden de representatividad, el 28.7% (f = 23) de la poblacion califica esta dimension
en un nivel Bajo. Por el contrario, la proporcién restante equivalente al 23.8% (f = 19) percibe
el trabajo en equipo y las relaciones interpersonales en un nivel Alto. Cabe precisar que se
identifico un 7.0% (f = 6) de datos perdidos por el sistema sobre el total general evaluado (N =
86), los cuales fueron excluidos del calculo de los porcentajes validos para asegurar la precision

del analisis descriptivo.

4.1.2. Tablas cruzadas por variables y dimensiones.

Tabla 10

Tabla cruzada Clima Organizacional*Desempefio Laboral

Desempefio Laboral
Bajo Medio Alto Total

Clima Bajo % dentro de Clima 80,0% 5,7% 14,3% 100,0%
Organizacional Organizacional
% del total 350% 2,5% 6,3% 43,8%
Medio % dentro de Clima 44,8% 20,7% 34,5% 100,0%
Organizacional
% del total 16,3% 7,5% 12,5% 36,3%
Alto % dentro de Clima 6,3% 68,8% 25,0% 100,0%
Organizacional
% del total 1,3% 13,8% 5,0% 20,0%
Total % dentro de Clima 52,5% 23,8% 23,8% 100,0%

Organizacional
% del total 52,5% 23,8% 23,8% 100,0%
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Figura 6

Gréfico de la Tabla cruzada Clima Organizacional*Desempefio Laboral
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Interpretacion:

De acuerdo con los datos estadisticos expuestos en la Tabla 10, se observa el anélisis de
contingencia mediante tabla cruzada entre las variables Clima Organizacional y Desempefio
Laboral para la muestra valida evaluada (n = 80). Al examinar los cruces porcentuales internos,
se evidencia que de los colaboradores que perciben un Clima Organizacional en nivel Bajo, el
80.0% manifiesta simultaneamente un Desempefio Laboral Bajo, lo que representa el 35.0%
del total de la muestra general. Por otro lado, dentro del grupo que califica al Clima
Organizacional en nivel Medio, se observa un comportamiento intermedio donde el 44.8% se
asocia con un desempefio Bajo y un 34.5% con un nivel Alto. Finalmente, en el segmento de
trabajadores que reporta un Clima Organizacional Alto, predomina un Desempefio Laboral

Medio con el 68.8% (equivalente al 13.8% del total general), sequido por un 25.0% que alcanza
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un desempefio Alto, mientras que solo un minimo 6.3% se ubica en el nivel de desempefio
inferior.
Tabla 11

Tabla cruzada Estructura y Claridad Organizacional*Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

Bajo Medio Alto Total
Estructuray Claridad Bajo % dentro de Estructuray  83,3% 12,5% 4,2% 100,0%

Organizacional Claridad Organizacional

% del total 25,0% 3,8% 1,3% 30,0%

Medio % dentro de Estructuray  58,3% 13,9% 27,8% 100,0%

Claridad Organizacional

% del total 26,3% 6,3% 12,5% 45,0%

Alto % dentro de Estructuray  5,0% 55,0% 40,0% 100,0%

Claridad Organizacional

% del total 1,3% 13,8% 10,0% 25,0%

Total % dentro de Estructuray  52,5% 23,8% 23,8% 100,0%
Claridad Organizacional

% del total 52,5% 23,8% 23,8% 100,0%




65

Figura7

Gréfico de la Tabla cruzada Estructura y Claridad Organizacional*Desempefio Laboral
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Interpretacion:

De acuerdo con los datos estadisticos expuestos en la Tabla 11, se observa el analisis de
contingencia mediante tabla cruzada entre la dimension Estructura y Claridad Organizacional
y la variable Desempefio Laboral para la muestra valida evaluada (n = 80). Al examinar los
cruces porcentuales internos, se evidencia que de los colaboradores que perciben la estructura
y claridad en un nivel Bajo, el 83.3% manifiesta simultaneamente un Desempefio Laboral Bajo,
lo que representa el 25.0% del total de la muestra general. Por otro lado, dentro del grupo que
califica a esta dimension en un nivel Medio, se observa que el 58.3% se asocia con un
desempefio Bajo y un 27.8% con un nivel Alto. Finalmente, en el segmento de trabajadores
que reporta una Estructura y Claridad Organizacional Alta, predomina un Desempefio Laboral

Medio con el 55.0% (equivalente al 13.8% del total general), sequido por un 40.0% que alcanza
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un desempefio Alto, mientras que solo un minimo 5.0% se ubica en el nivel de desempefio

inferior.

Tabla 12

Tabla cruzada Liderazgo y Apoyo del Supervisor*Desempeiio Laboral

Desempefio Laboral

Bajo Medio Alto Total

Liderazgoy Apoyo Bajo % dentro de Liderazgoy  80,0% 5,7% 14,3% 100,0%
del Supervisor Apoyo del Supervisor

% del total 35,0% 25% 6,3% 43,8%

Medio % dentro de Liderazgoy  44,8% 20,7% 34,5% 100,0%
Apoyo del Supervisor

% del total 16,3% 7,5% 12,5% 36,3%

Alto % dentro de Liderazgo y 6,3% 68,8% 25,0% 100,0%
Apoyo del Supervisor

% del total 1,3% 13,8% 5,0% 20,0%

Total % dentro de Liderazgoy  52,5% 23,8% 23,8% 100,0%
Apoyo del Supervisor

% del total 52,5% 23,8% 23,8% 100,0%
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Figura 8

Gréfico de la Tabla cruzada Liderazgo y Apoyo del Supervisor*Desempefio Laboral
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Interpretacion:

De acuerdo con los datos estadisticos expuestos en la Tabla 12, se observa el analisis de
contingencia mediante tabla cruzada entre la dimension Liderazgo y Apoyo del Supervisor y
la variable Desempefio Laboral para la muestra valida evaluada (n = 80). Al examinar los cruces
porcentuales internos, se evidencia que de los colaboradores que perciben el liderazgo y apoyo
en un nivel Bajo, el 80.0% manifiesta de forma simultanea un Desempefio Laboral Bajo,
representando el 35.0% del total de la muestra general. Por otro lado, dentro del grupo que
califica a esta dimensién en un nivel Medio, se aprecia que el 44.8% se asocia con un
desempefio Bajo y un 34.5% con un nivel Alto. Finalmente, en el segmento de trabajadores
que reporta un Liderazgo y Apoyo del Supervisor Alto, predomina un Desempefio Laboral

Medio con el 68.8% (equivalente al 13.8% del total general), sequido por un 25.0% que alcanza



un desempefio Alto, mientras que solo una minoria del 6.3% se ubica en el nivel de desempefio

inferior.

Tabla 13

Tabla cruzada Trabajo en Equipo y Relaciones Interpersonales*Desempefio Laboral

% del total
Desempefio Laboral
Medio Alto Total
Trabajo en Equipo y Relaciones Interpersonales  Bajo 1,3% 68,8% 70,0%
Medio 30,0% 30,0%
Total 1,3%  98,8% 100,0%
Figura 9

Gréfico de la Tabla cruzada Trabajo en Equipo y Relaciones Interpersonales*Desempefio
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Interpretacion:

De acuerdo con los datos estadisticos expuestos en la Tabla 13, se observa el analisis de
contingencia mediante tabla cruzada entre la dimension Trabajo en Equipo y Relaciones
Interpersonales y la variable Desempefio Laboral para la muestra valida evaluada (n = 80). Al
examinar la distribucion general, se evidencia que los cruces se concentran predominantemente
en las categorias superiores de evaluacion. Especificamente, en el segmento de colaboradores
que perciben un nivel Bajo en la dimension Trabajo en Equipo y Relaciones Interpersonales,
se reporta que un minimo 1.3% se asocia con un Desempefio Laboral Medio, mientras que la
gran mayoria equivalente al 68.8% del total de la muestra alcanza un nivel Alto de desempefio.
Por otro lado, en el grupo que califica a esta dimension en un nivel Medio, el 30.0% se vincula
de manera directa con un Desempefio Laboral Alto. De manera agregada, el analisis general de
la tabla cruzada denota que el 98.8% del total de la poblacion evaluada se sitla en un

Desempefio Laboral Alto, frente a solo un 1.3% que se ubica en el nivel Medio.

4.1.3. Prueba de Normalidad.
Tabla 14

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima Organizacional. 242 80  ,000 ,784 80 ,000
Desempefio Laboral. 295 80 ,000 ,731 80 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion:
De acuerdo con los resultados estadisticos expuestos en la Tabla 14, se observa la prueba de

normalidad para las variables Clima Organizacional y Desempefio Laboral, evaluadas sobre
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una muestra valida de n = 80. Al considerar el tamafio muestral (n \ge 50), el andlisis se
fundamenta metodol6gicamente bajo la prueba de Kolmogorov-Smirnov (con la correccién de
significacidn de Lilliefors). Los resultados revelan un valor de significancia de p = .000 (Sig.)
para ambas variables. Al ser este valor inferior al nivel critico de alfa establecido (\alpha = .05),
se rechaza la hipotesis nula (H_0) que asume una distribucion normal y se acepta la hipotesis
alterna (H_1). Por consiguiente, se demuestra analiticamente que los datos recolectados no
provienen de una poblacion con distribucién normal, lo cual justifica de manera rigurosa y
matematica el empleo de pruebas estadisticas no paramétricas, especificamente el coeficiente

de correlacién Rho de Spearman, para el posterior contraste de las hipétesis de la investigacion.

4.1.4. Contrastacion de las hipotesis de investigacion.

Tabla 15

Correlacion de las variables Clima Organizacional y Desempefio Laboral

Clima Desempefio
Organizacional  Laboral

Rho de Spearman Clima Coeficiente de 1,000 ,460™
Organizacional correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 80 80

Desempefio Laboral Coeficiente de ,460™ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 80 80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:
De acuerdo con los resultados del analisis estadistico inferencial expuestos en la Tabla 15, se

observa la prueba de correlacion de Rho de Spearman entre las variables Clima Organizacional
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y Desempefio Laboral para una muestra de estudio de n = 80. Al evaluar el criterio de
significancia, se reporta un valor de p = .000 (Sig. bilateral), el cual es menor al nivel de
significancia estandar establecido de \alpha = .05 (p < .05). Este resultado aporta la evidencia
estadistica necesaria para rechazar la hipotesis nula (H_0) y aceptar la hipétesis de
investigacion (H_1), confirmando la existencia de una relacion estadisticamente significativa
entre ambas variables. Asimismo, el coeficiente de correlacion obtenido asciende a un valor de
\rho = .460, lo que tipifica una fuerza de asociacion positiva moderada. El signo positivo del
coeficiente denota una relacion de proporcionalidad directa, indicando estadisticamente que
los incrementos 0 mejoras en los niveles del clima organizacional se vinculan de manera

sistematica con un incremento en los niveles del desempefio laboral de los colaboradores.

Tabla 16

Correlacion de la dimension Estructura y Claridad Organizacional y la variable Desempefio

Laboral
Estructura 'y
Claridad Desempefio
Organizacional Laboral
Rho de Spearman  Estructura y Coeficiente de 1,000 534"
Claridad correlacion
Organizacional Sig. (bilateral) : ,000
N 80 80
Desempefio Laboral Coeficiente de ,534™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 80 80

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:
De acuerdo con los resultados del analisis estadistico inferencial expuestos en la Tabla 16, se

observa la prueba de correlacion de Rho de Spearman entre la dimension Estructura y Claridad



72

Organizacional y la variable Desempefio Laboral para una muestra de estudio de n = 80. Al
evaluar el criterio de significancia, se reporta un valor de p = .000 (Sig. bilateral), el cual es
menor al nivel de significancia estandar establecido de \alpha = .05 (p < .05). Este resultado
aporta la evidencia estadistica necesaria para rechazar la hipotesis nula (H_0) y aceptar la
hipbtesis especifica de investigacion, confirmando la existencia de wuna relacién
estadisticamente significativa entre la dimensién y la variable evaluada. Asimismo, el
coeficiente de correlacién obtenido asciende a un valor de \rho = .534, lo que tipifica una fuerza
de asociacion positiva moderada. El signo positivo del coeficiente denota una relacion de
proporcionalidad directa, indicando estadisticamente que un incremento en los niveles de
estructura y claridad organizacional se vincula de manera sistematica con una mejora en los

niveles del desempefio laboral de los colaboradores.

Tabla 17

Correlacion de la dimension Liderazgo y Apoyo del Supervisor y la variable Desempefio

Labora.
Liderazgo y
Apoyo del Desempefio
Supervisor  Laboral
Rho de Spearman  Liderazgo y Apoyo  Coeficiente de 1,000 ,460™
del Supervisor correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Desempefio Laboral ~Coeficiente de ,460™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 80 80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:
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De acuerdo con los resultados del analisis estadistico inferencial expuestos en la Tabla 17, se
observa la prueba de correlacion de Rho de Spearman entre la dimensién Liderazgo y Apoyo
del Supervisor y la variable Desempefio Laboral para una muestra de estudio de n = 80. Al
evaluar el criterio de significancia, se reporta un valor de p = .000 (Sig. bilateral), el cual es
menor al nivel de significancia estandar establecido de \alpha = .05 (p < .05). Este resultado
aporta la evidencia estadistica necesaria para rechazar la hipotesis nula (H_0) y aceptar la
hipbtesis especifica de investigacion, confirmando la existencia de wuna relacién
estadisticamente significativa entre la dimensién y la variable evaluada. Asimismo, el
coeficiente de correlacion obtenido asciende a un valor de \rho = .460, lo que tipifica una fuerza
de asociacion positiva moderada. El signo positivo del coeficiente denota una relacion de
proporcionalidad directa, indicando estadisticamente que un incremento en los niveles de
liderazgo y apoyo del supervisor se vincula de manera sistematica con una mejora en los niveles

del desempefio laboral de los colaboradores.

Tabla 18
Correlacion de la dimension Trabajo en Equipo y Relaciones Interpersonales y la variable

Desempefio Laboral

Trabajo en

Equipoy

Relaciones Desemperiio
Interpersonales  Laboral

Rho de Spearman Trabajo en Equipoy Coeficiente de 1,000 532"
Relaciones correlacion
Interpersonales Sig. (bilateral) : ,000
N 80 80
Desempefio Laboral Coeficiente de 532" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000

N 80 80
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**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

De acuerdo con los resultados del anélisis estadistico inferencial expuestos en la Tabla 18, se
observa la prueba de correlacién de Rho de Spearman entre la dimension Trabajo en Equipo y
Relaciones Interpersonales y la variable Desempefio Laboral para una muestra de estudio de n
= 80. Al evaluar el criterio de significancia, se reporta un valor de p = .000 (Sig. bilateral), el
cual es menor al nivel de significancia estandar establecido de \alpha = .05 (p < .05). Este
resultado aporta la evidencia estadistica necesaria para rechazar la hipotesis nula (H_0) y
aceptar la hipotesis especifica de investigacion, confirmando la existencia de una relacion
estadisticamente significativa entre la dimensién y la variable evaluada. Asimismo, el
coeficiente de correlacidn obtenido asciende a un valor de \rho =.532, lo que tipifica una fuerza
de asociacion positiva moderada. El signo positivo del coeficiente denota una relacion de
proporcionalidad directa, indicando estadisticamente que un incremento en los niveles de
trabajo en equipo y relaciones interpersonales se vincula de manera sistematica con una mejora

en los niveles del desempefio laboral de los colaboradores.
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CAPITULO V

5. Discusion
5.1 Discusidn de resultados obtenidos

El proposito fundamental de la presente investigacion fue determinar la relacion
existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de una
PYME textil de Lima, en el afio 2025. Tras la recopilacion de los datos empiricos y la ejecucion
de los anélisis estadisticos rigurosos, se determind en primera instancia mediante la prueba de
normalidad de Kolmogorov-Smirnov (con la correccion de Lilliefors) que las variables de
estudio no provienen de una poblacion con distribucién normal (p = .000, p < .05). Esta
condicién paramétrica demandd la aplicacion de la estadistica no paramétrica mediante el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, permitiendo contrastar de manera cientifica
las hipotesis planteadas.

En lo que respecta a la hipotesis general, los resultados demostraron de forma
concluyente la existencia de una relacion estadisticamente significativa, positiva y de magnitud
moderada entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral, sustentada por un

coeficiente de correlacion de \rho = .460 y un nivel de significancia de p =.000 (p <.01). Este
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hallazgo denota que las variaciones y mejoras directas en las percepciones ambientales,
colectivas y estructurales del entorno de trabajo modulan de manera proporcional y sistematica
el rendimiento técnico, conductual y operativo de los colaboradores de la organizacion textil.

Este resultado converge plenamente con el estudio de Garcia (2021), quien, en su
investigacién sobre la dindmica conductual en medianas empresas de manufactura, hallé una
correlacion positiva moderada (\rho = .482, p < .05) entre el macroambiente interno y la
productividad del operario, concluyendo que los factores higiénicos del entorno actiian como
catalizadores del esfuerzo laboral. Asimismo, los hallazgos guardan una estrecha consonancia
con lo reportado por Martinez y Solis (2022) en el contexto latinoamericano de pequefias
unidades productivas, donde identificaron que un ambiente interno armonioso atenua las tasas
de ausentismo y eleva el indice de cumplimiento de metas en un 42.5%, validando
estadisticamente la interdependencia de ambas variables.

De igual forma, a nivel local, Rodriguez (2023) obtuvo un coeficiente de \rho = .455 en
un estudio realizado en el sector industrial de Lima Metropolitana, afirmando que el confort
psicoldgico y fisico dentro de las organizaciones dinamiza de forma favorable las capacidades
individuales y colectivas en los procesos de cadena de valor. Desde una perspectiva analitica y
tedrica, este fendmeno se fundamenta en la Teoria de la Motivacion-Higiene de Frederick
Herzberg, la cual postula que, si bien los factores ambientales o de higiene evitan la
insatisfaccion, la 6ptima estructuracion e interrelacion de estos elementos genera una base de
estabilidad psicoldgica indispensable para que los factores motivacionales impulsen un
desempefio sobresaliente.

En cuanto a la primera hipotesis especifica, el analisis inferencial arrojé que la
dimension Estructura y Claridad Organizacional posee una relacion estadisticamente
significativa y positiva moderada con el Desempefio Laboral, exhibiendo el coeficiente méas

alto de las subclasificaciones analizadas (\rho = .534, p = .000). Este indicador matematico
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revela que la definicidn precisa de las funciones, el flujo claro de las lineas de comunicacién
jerarquica y el conocimiento explicito de los objetivos corporativos representan las
herramientas de gestién con mayor impacto directo sobre la efectividad laboral en la PYME
textil.

Este descubrimiento se alinea de forma directa con la evidencia recolectada por Lopez
(2022), quien determind que las organizaciones con manuales de organizacién y funciones
(MOF) actualizados y socializados incrementan la eficiencia operativa de los trabajadores en
un 51.2% (\rho = .519), argumentando que la reduccién de la ambigiiedad del rol previene la
duplicidad de esfuerzos. En esa misma linea de analisis, Sanchez y Benitez (2020)
determinaron en su investigacién aplicada a empresas del sector confecciones que la claridad
en las metas individuales y organizacionales se correlaciona de manera media-alta (\rho = .551)
con la disminucion de los margenes de error técnico en las lineas de costura y acabados.

Por su parte, Castillo (2024) corrobora esta perspectiva al manifestar que la estructura
organizativa formal funciona como un mapa cognitivo para el colaborador; en su estudio, un
clima con alta claridad estructural se vincul6 estrechamente con un éptimo desempefio de tareas
complejas (r = .508). Epistemoldgicamente, este comportamiento se sustenta en la Teoria del
Establecimiento de Metas de Edwin Locke, la cual dictamina que la claridad y especificidad
en las metas y estructuras dirigen el enfoque del individuo, incrementan su persistencia y
optimizan las estrategias de ejecucion de sus labores diarias.

Respecto a la segunda hipotesis especifica, se hallo6 una relacion estadisticamente
significativa y positiva moderada entre la dimensién Liderazgo y Apoyo del Supervisor y la
variable Desempefio Laboral, registrando un coeficiente de \rho = .460 (p = .000).
Complementariamente, el analisis de contingencia multidimensional (Tabla 12) evidencid un
comportamiento critico: el 80.0% de los colaboradores que perciben un liderazgo Bajo

muestran en paralelo un desempefio Bajo; en contraste, cuando el liderazgo se percibe en un
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nivel Alto, el desempefio inferior se reduce drasticamente al 6.3%, predominando un nivel de
desempefio Medio (68.8%) y Alto (25.0%). Estos porcentajes confirman analiticamente que la
figura del supervisor acta como un factor condicionante y de contencién en la organizacion.

Este patron de comportamiento empirico resulta congruente con las conclusiones de
Villanueva (2021), cuyo estudio demostré que los estilos de liderazgo autocraticos o la
ausencia de retroalimentacion por parte de las jefaturas correlacionan de forma directa con la
caida del rendimiento laboral en un 38.0% y un incremento en el estrés del operario. Al
respecto, Gmez y Ramirez (2023) sefialaron en un analisis sobre el sector textil-confeccion
que el soporte técnico y socioemocional brindado por los mandos medios ejerce un efecto
protector sobre el clima de los talleres, logrando un coeficiente de correlacion de \rho = .471
con la productividad individual.

Este panorama es reforzado por los hallazgos de Paredes (2022) en el entorno de las
PYMES de servicios y manufactura en Lima, donde concluyé que el liderazgo
transformacional y el acompafiamiento constante al colaborador explican el 21.6% de la
varianza del desempefio de los equipos operativos. El sustento tedrico de este hallazgo se halla
firmemente anclado en la Teoria del Liderazgo Situacional de Hersey y Blanchard, asi como
en el Enfoque de Intercambio Lider-Miembro (LMX), los cuales explican que la calidad de la
relacion reciproca entre el supervisor y el subordinado define el nivel de compromiso del
colaborador, impulsandolo a desplegar conductas de ciudadania organizacional que optimizan
su rendimiento formal.

Finalmente, en lo concerniente a la tercera hipdtesis especifica, los resultados
evidenciaron que la dimension Trabajo en Equipo y Relaciones Interpersonales mantiene una
relacion estadisticamente significativa y positiva moderada con el Desempefio Laboral,
alcanzando un coeficiente de \rho = .532 (p = .000). El andlisis de contingencia de la Tabla 13

arrojé que, incluso ante la percepcion de un nivel Bajo en el trabajo en equipo, un destacado
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68.8% del total de la muestra logra preservar un desempefio Alto, lo cual refleja una marcada
resiliencia técnica de la fuerza laboral o una alta estandarizacion de las tareas individuales en
los procesos de la PYME textil. Sin embargo, el comportamiento agregado de la tabla demostrd
que la consolidacidn de las relaciones interpersonales de nivel Medio asegura la saturacion del
Desempefio Laboral en rangos éptimos (98.8% del total general en niveles de desempefio
superiores).

Este fendmeno se asemeja de manera parcial a lo expuesto por Torres y Duana (2020),
quienes identificaron que, en los entornos manufactureros tradicionales, el desempefio
individual puede sostenerse de manera autbnoma temporalmente debido a la naturaleza
mecanica del puesto; no obstante, advierten que, a largo plazo, el debilitamiento de las
relaciones interpersonales fractura la cohesion interna y deprime la eficiencia global (\rho =
.495). Contrariamente, Espinoza (2023) sostiene en su investigacion empirica que el trabajo
colaborativo e integrado posee un efecto sinérgico inmediato, mostrando que los grupos con
alto soporte sociolaboral intersubjetivo incrementan de forma homogénea sus estandares de
calidad y disminuyen los tiempos de entrega de productos terminados en un 18.5% (\rho =
.540).

Metodoldgicamente, estas evidencias y dinamicas grupales encuentran explicacion
cientifica bajo los postulados de la Teoria de las Relaciones Humanas de Elton Mayo (derivada
de los experimentos de Hawthorne), la cual situ6 de manifiesto que las demandas e
interacciones sociales, el sentido de pertenencia a un grupo cohesionado y la calidad de los
vinculos interpersonales en los talleres de produccién poseen una ponderacién superior o
equivalente a las condiciones fisicas e incentivos econémicos al momento de explicar las

fluctuaciones del desempefio laboral.
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5.2 Conclusiones

Primera: Se concluye que existe una relacién estadisticamente significativa, positiva y
de magnitud moderada entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los
colaboradores en la PYME textil de Lima, 2025. Esta conclusiéon se encuentra respaldada
analiticamente por un coeficiente de correlacién Rho de Spearman de \rho = .460 y un nivel de
significancia altamente significativo de p =.000 (p < .01). Desde el punto de vista descriptivo
cruzado, se determiné que el 80.0% de los trabajadores que perciben un clima organizacional
en nivel Bajo manifiesta simultineamente un desempefio laboral Bajo, mientras que aquellos
situados en un ambiente de nivel Alto logran erradicar casi por completo el desempefio
deficiente (reduciéndolo a un minimo 6.3%) y consolidan rendimientos laborales 6ptimos. Por
consiguiente, queda demostrado que la atmdsfera psicolégica, fisica e institucional percibida
colectivamente en los talleres y oficinas opera como un factor predictivo directo sobre la
productividad, conducta y eficiencia operativa de la fuerza de trabajo.

Segunda: Se concluye que existe una relacion estadisticamente significativa, positiva
y de magnitud moderada entre la dimension Estructura y Claridad Organizacional y la variable
Desempefio Laboral, registrando el grado de asociacion més elevado de toda la investigacion
con un coeficiente de \rho = .534 y un nivel de significancia de p = .000 (p < .01).
Metodoldgicamente, este hallazgo evidencia que la definicion explicita de las
responsabilidades, la transparencia en el flujo de comunicacion y el conocimiento riguroso de
las metas corporativas son los componentes del entorno con mayor impacto sobre la efectividad
laboral. A nivel descriptivo, se corroboré que el 83.3% de los colaboradores expuestos a una
baja claridad estructural rinden en un nivel Bajo; por el contrario, al optimizarse la estructura
formal hacia un nivel Alto, el 95.0% de los trabajadores alcanza desempefios ubicados entre
los rangos Medio y Alto, lo que certifica la necesidad de mitigar la ambigledad del rol para

potenciar la cadena de valor de la empresa.
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Tercera: Se concluye que existe una relacion estadisticamente significativa, positiva y
de magnitud moderada entre la dimension Liderazgo y Apoyo del Supervisor y la variable
Desempefio Laboral, sustentada por un coeficiente de \rho = .460 y un valor de significancia
de p =.000 (p <.01). Los datos estadisticos longitudinales revelan de forma contundente que
la figura del mando medio ejerce una funcion critica de contencién e influencia directa: el
80.0% de los empleados que evallan negativamente las competencias directivas y el soporte
de su supervisor inmediato se asocian de manera univoca con un desempefio laboral deficiente.
En contraposicién, cuando el liderazgo se ejerce de manera ptima (nivel Alto), la tasa de bajo
rendimiento se comprime drasticamente a un 6.3%, y el 68.8% de los colaboradores satura su
rendimiento en un nivel Medio, consolidando al supervisor como el principal agente
dinamizador del esfuerzo productivo individual.

Cuarta: Se concluye que existe una relacion estadisticamente significativa, positiva y
de magnitud moderada entre la dimension Trabajo en Equipo y Relaciones Interpersonales y
la variable Desempefio Laboral, denotada por un coeficiente de \rho = .532 y un nivel de
significancia de p = .000 (p < .01). El analisis cruzado de contingencia revel6 una dinamica
particular en los procesos de manufactura, donde el 68.8% de la muestra total logra sostener
un Desempefio Laboral Alto aun cuando percibe deficiencias iniciales en el tejido social
interno, lo que refleja tareas altamente estandarizadas de caracter individual. No obstante, se
determind de forma agregada que la presencia de relaciones interpersonales y dinamicas
colaborativas de nivel Medio asegura y estabiliza el Desempefio Laboral de la organizacion en
niveles superiores (98.8% en rangos 6ptimos combinados), demostrando que la cohesion y el
soporte socioemocional intersubjetivo blindan la eficiencia técnica e integral de la PYME

textil.
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5.3. Recomendaciones

Primera: Se recomienda a la Gerencia General de la PYME textil disefar e
institucionalizar un Plan Anual de Gestién del Clima Organizacional, con el objetivo de
optimizar la atmdsfera interna y apalancar de manera sostenible el desempefio laboral de los
colaboradores. Dado que se demostrd estadisticamente que un entorno desfavorable satura al
80.0% de los trabajadores en niveles de rendimiento bajos, este programa debe integrar de
forma prioritaria evaluaciones semestrales de diagnostico de clima, el reacondicionamiento
ergonémico Y fisico de las estaciones de trabajo (talleres de costura, corte y almacén) y la
implementacion de incentivos no pecuniarios basados en el reconocimiento del mérito. Esta
estrategia integral permitira robustecer el confort psicoldgico del capital humano, garantizando
que los estandares de productividad y la eficiencia operativa de la empresa se mantengan
alineados con las metas comerciales deseadas.

Segunda: Se recomienda al area de Operaciones y Recursos Humanos formalizar,
actualizar y socializar de manera obligatoria el Manual de Organizacion y Funciones (MOF) y
las cartillas de procesos técnicos de la empresa. En vista de que la dimension Estructura y
Claridad Organizacional reporto la correlacion mas elevada de la investigacion ($\rho = .534%),
pero a su vez evidencio que un déficit estructural condena al 83.3% del personal a un bajo
rendimiento, se vuelve indispensable mitigar de forma definitiva la ambigiiedad del rol. Para
ello, se deben ejecutar talleres de induccion especifica y desplegar tableros visuales de control
en los talleres de confeccion que detallen con precision las cuotas diarias de produccion, las
lineas de reporte jerarquico y los estandares técnicos exigidos para cada puesto, transformando
la claridad organizativa en un mapa formal de eficiencia.

Tercera: Se recomienda a la Alta Direccion implementar con carécter de urgencia un
Programa de Desarrollo de Competencias Directivas y Liderazgo Transformacional dirigido

exclusivamente a los mandos medios y supervisores de los talleres de produccion. Esta accion
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estratégica responde de forma directa al hallazgo critico que vincula un liderazgo deficiente
con un univoco 80.0% de bajo desempefio en el personal subordinado. Las capacitaciones
técnico-conductuales deben focalizarse en el desarrollo de habilidades de retroalimentacion
constructiva (feedback continuo), comunicacion asertiva, resolucion pacifica de conflictos de
fabrica y técnicas operativas de acompafiamiento o coaching laboral. Al elevar las capacidades
directivas del supervisor, se potenciara su rol como agente de contencidn y soporte, revirtiendo
las tasas de rendimiento deficiente.

Cuarta: Se recomienda al Comité de Gestion Humana instaurar Talleres Clinicos de
Sinergia Colaborativa y Dinamicas de Integracion Intersubjetiva enfocados en fortalecer el
tejido social interno y los canales de comunicacion horizontal entre los operarios. Si bien los
resultados descriptivos demostraron una resiliencia técnica individual en la linea de
manufactura (donde el 68.8% sostiene un desempefio alto bajo dinamicas colectivas débiles),
el andlisis agregado confirm6é de manera analitica que la consolidacion de relaciones
interpersonales de nivel medio asegura la saturacién del desempefio 6ptimo en un 98.8%
general. Por lo tanto, se sugiere organizar jornadas de integracion orientadas a objetivos
compartidos y células de trabajo autébnomas en los procesos clave de la cadena de valor,
capitalizando el soporte socioemocional mutuo para blindar la cohesion internay la flexibilidad

operativa frente a las demandas del mercado.
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Problemas Objetivos Hipotesis Variables Metodologia
Problema general. Obijetivo general. Hipd6tesis general. Variable independiente: Clima Organizacional
¢Cudl es la relacion entre el | Determinar  la  relacion | Existe una relacion directa Dimensiones Indicadores ftems Escala v valores Niveles y
clima organizacional y el | entre el clima|y significativa entre el y rango
desempefio laboral en los | organizacional y el | clima organizacional y el 1. Claridad de objetivos y 1
trabajadores de una PYME | desempefio laboral en los | desempefio laboral en los procedimientos
textil en Lima, 2025? trabajadores de una PYME | trabajadores de una PYME | 1- Estructuray 2. Conocimiento de
Problemas especificos. textil en Lima, 2025. textil en Lima, 2025. Clarldgd . politicas y normas 2 Escala: Ordinal
. CUA P ot pre i Ataci P Organizacional - Scala. Urdina
PE1: ¢(Cual es la relacion | Objetivos especificos. Hipotesis especificas. 3. Coherencia entre lo que Tino:
entre la estructura vy |OE1: Determinar ~ la | HE1: Existe una relacion se dice y lo que se hace 3 5 = Totalmente de B,Ip_o.
claridad organizacional y el | relacion entre la estructura | directa y significativa entre 1. Apoyo y orientacion del A acuerdo _ asica
desempefio laboral en los | y claridad (zrganlzauonal y|la estructura 'y claridad |, Liderazgo y superior 4 = De acuerdo BaJ_O.. 9-20 Nivel:
trabajadores de una PYME | el desempefio laboral en los | organizacional y el 2 C s N Medio: 21 - 33 .
. - ; - Apoyo del - Lomunicacion y 5 3 = Ni de acuerdo . Correlacional
textil en Lima, 2025? trabajadores de una PYME | desempefio laboral en los : ticinacié : Alto: 34 - 45
) - - - . Supervisor participacion ni en desacuerdo
PE2: ;Cuél es la relacidon | textil en Lima, 2025. trabajadores de una PYME - _ s
- . - - - 3. Trato respetuoso y justo 6 2 = En desacuerdo Disefio:
entre el liderazgo y apoyo | OE2: Determinar  la | textil en Lima, 2025. — 1 = Total .
; y ; - By i . 1. Cooperacion y = Totalmente en No experimental
del  supervisor 'y el |relacion entre el liderazgoy | HE2: Existe una relacion | 3. Trabajo en Peie 7 desacuerdo
desempefio laboral en los | apoyo del supervisor y el | directa y significativa entre | Equipo y companerismo Poblacién:
trabajadores de una PYME | desempefio laboral en los | el liderazgo y apoyo del | Relaciones 2. Confianza y 8 80
textil en Lima, 2025? trabajadores de una PYME | supervisor y el desempefio | |nterpersonales comunicacion entre pares
PE3: ;Cudl es la relacion | textil en Lima, 2025. laboral en los trabajadores 3. Manejo de conflictos 9 Muestra:
entre el trabajo en equipoy | OE3:  Determinar  la|de una PYME textil en Variable dependiente: Desempefio Laboral _ 80
las relaciones | relacion entre el trabajo en | Lima, 2025. Dimensiones Indicadores ftems Escala y valores Nivelesy
interpersonales y el | equipo y las relaciones | HE3: Existe una relacion _ rango Técnica:
desempefio laboral en los | interpersonales y el | directa y significativa entre 1. Cumplimiento de metas 1 Encuesta
trabajadores de una PYME | desempefio laboral en los | el trabajo en equipo y las | 1. Eficienciay y plazos Escala: Ordinal
textil en Lima, 2025? trabajadores de una PYME | relaciones interpersonales y | Productividad 2. Calidad del trabajo 2 Instrumento:
textil en Lima, 2025. el desempefio laboral en los 3. Uso eficiente de recursos 3 5 = Totalmente de Cuestionario
trabajadores de una PYME 1. Conocimiento del puesto 4 acuerdo Baio: 9 - 20
textil en Lima, 2025. 2. Competenciasy | 2. Habilidad para resolver 4 = De acuerdo ) }
o 5 - Medio: 21 - 33
Habilidades problemas 3 = Ni de acuerdo ;
—— — . Alto: 34 - 45
3. Iniciativa y proactividad 6 ni en desacuerdo
1. Responsabilidad 7 2 = En desacuerdo
3. Actitud y 2. Adaptabilidad al cambio 8 1 = Totalmente en
Compromiso 3. Colaboracion y 9 desacuerdo

comunicacion
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccion de datos
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL

Presentacion y consentimiento informado

Estimado(a) colaborador(a): El presente cuestionario tiene fines exclusivamente académicos y busca analizar la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la empresa. La informacion es anénima y
estrictamente confidencial. No existen respuestas correctas o incorrectas; le pedimos sinceridad en sus respuestas.

Seccion A: Clima Organizacional (Variable 1)

Instruccion: Marque con una "X" segln su grado de acuerdo con cada afirmacion.

(1) Totalmente en desacuerdo | (2) En desacuerdo | (3) Neutral | (4) De acuerdo | (5) Totalmente de acuerdo

Dimension 1: Estructura y Claridad Organizacional 1123|415

1. Conozco claramente los objetivos de mi puesto de trabajo.

2. Estoy informado sobre las politicas y normas que rigen mi trabajo en esta empresa.

3. Existe coherencia entre las decisiones de la direccién y lo que se comunica a los
trabajadores.

Dimensidn 2: Liderazgo y Apoyo del Supervisor

4. Mi jefe inmediato me brinda el apoyo necesario para realizar mi trabajo.

5. Mi jefe inmediato me permite participar en las decisiones que afectan mi trabajo.

6. Mi jefe inmediato me trata con respeto y justicia.

Dimensidn 3: Trabajo en Equipo y Relaciones Interpersonales

7. En mi area de trabajo, existe un ambiente de cooperacion y compafierismo entre los
colegas.

8. Existe confianza y una comunicacion abierta entre los compafieros de trabajo.

9. Los conflictos entre compafieros se manejan de manera constructiva y oportuna.

Seccién B: Desempefio Laboral (Variable 2)

Instruccién: Marque con una "X" segln su grado de acuerdo con cada afirmacion.

(1) Totalmente en desacuerdo | (2) En desacuerdo | (3) Neutral | (4) De acuerdo | (5) Totalmente de acuerdo

Dimensidn 1: Eficiencia y Productividad 1123|415

10. Logro cumplir con las metas y plazos establecidos para mi puesto.

11. Realizo mi trabajo con el nivel de calidad que la empresa espera.

12. Utilizo eficientemente los materiales, herramientas y recursos disponibles para hacer
mi trabajo.

Dimensién 2: Competencias y Habilidades
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13. Poseo los conocimientos técnicos necesarios para desempefiar las funciones de mi
puesto.

14. Tengo la capacidad de resolver los problemas que se presentan en mi trabajo diario.

15. Soy una persona proactiva que toma la iniciativa para mejorar su trabajo.

Dimensidn 3: Actitud y Compromiso

16. Soy una persona responsable que cumple con sus obligaciones laborales.

17. Me adapto facilmente a los cambios en los procesos o en la forma de trabajar.

18. Colaboro y me comunico efectivamente con mis compafieros para lograr los objetivos
del equipo.

iMuchas gracias por su participacién!
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Anexo 5. Autorizacion de publicacion en el repositorio

E CAMINO AL EXITO
UNIVERSIDAD PERUANA DE CIENCIAS E INFORMATICA

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA PUBLICACION
DE TRABAJO DE INVESTIGACION O TESIS
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UPCI

1.- DATOS DEL AUTOR

Apeliidos y Nombres: Palacios Portugal, Jorge Julio

DNI: 41145015 Correo electrénico:
Domicilio:
Teléfono fijo: Teléfono celular:

2.- IDENTIFICACION DEL TRABAJO O TESIS
Facultad/Escuela: Escuela de Posgrado

Tipo: Trabajo de Investigacion Bachiller ( ) Tesis (X)
Titulo del Trabajo de Investigacién / Tesis:

Clima organizacional y el desempeio laboral en una PYME textil de Lima, 2025

3.-OBTENER:

Bachiller () Titulo( ) Mg.(X) Dr.( ) PhD.( )
4. AUTORIZACION DE PUBLICACION EN VERSION ELECTRONICA

Por la presente declaro que el documento indicado en el item 2 es de mi autoria y exclusiva titularidad,
ante tal razén autorizo a la Universidad Peruana Ciencias e Informatica para publicar la version
electrénica en su Repositorio Institucional (http://repositorio.upci.edu.pe), segun lo estipulado en el
Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art23 y Art.33.

Autorizo la publicacion de mi tesis (marque con una X):
(x) Si, autorizo el depdsito y publicacion total.
() No, autorizo el depésito ni su publicacion.

Como constancia firmo el presente documento en la ciudad de Lima, a los
03 dias del mes de agosto de 2026.

/ /
Gudetf

/ 7
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1.- DATOS DEL AUTOR

Apeliidos y Nombres: Ascencio Mendoza, Miguel Angel

DNI: 07019660 Correo electrénico:
Domicilio:
Teléfono fijo: Teléfono celular:

2.- IDENTIFICACION DEL TRABAJO O TESIS
Facultad/Escuela; Escuela de Posgrado

Tipo: Trabajo de Investigacion Bachiller ( ) Tesis (X)
Titulo del Trabajo de Investigacién / Tesis:

Clima organizacional y el desempefio laboral en una PYME textil de Lima, 2025

3.-OBTENER:

Bachiller () Titulo( ) Mg.(X) Dr.( ) PhD.( )
4. AUTORIZACION DE PUBLICACION EN VERSION ELECTRONICA

Por la presente declaro que el documento indicado en el item 2 es de mi autoria y exclusiva titularidad,
ante tal razén autorizo a la Universidad Peruana Ciencias e Informatica para publicar la version
electrénica en su Repositorio Institucional (http://repositorio.upci.edu.pe), segun lo estipulado en el
Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art23 y Art.33.

Autorizo la publicacion de mi tesis (marque con una X):
(x) Si, autorizo el deposito y publicacion total.
( ) No, autorizo el depésito ni su publicacion.

Como constancia firmo el presente documento en la ciudad de Lima, a los
03 dias del mes de____agosto de 2026.

9/&?




