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Resumen

La investigacion Clima laboral y su relacion con el rendimiento
laboral individual de los trabajadores de la Genovesa Agroindustrias S.A.,
Tacna 2024, tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima laboral
y el rendimiento laboral individual de los trabajadores de La Genovesa
Agroindustrias S.A., Tacha 2024. Se empled una metodologia de tipo
basica, siendo el nivel correlacional, de disefio no experimental y
transversal, cuya poblacion estuvo conformada por 119 trabajadores de la
empresa, los cuales respondieron un cuestionario para cada variable. El
estudio concluyé que el clima laboral tiene relacion significativa con el
rendimiento laboral individual de los trabajadores de La Genovesa
Agroindustrias S.A., Tacna 2024, lo cual fue demostrado segun el valor de
significancia menor de 0.05, de acuerdo con la prueba de Rho-Spearman,
cuyo coeficiente de correlacion fue de 0.372. Esto permite explicar que la
percepcion general sobre el clima laboral est4d asociado con el rendimiento

de los trabajadores en el desarrollo de sus funciones.

Palabras clave: Clima laboral, autorrealizacién, involucramiento

laboral, supervisién, comunicacién, rendimiento laboral individual
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Abstract

The research Work environment and its relationship with individual
work performance of workers at Genovesa Agroindustrias S.A., Tacna
2024, aimed to determine the relationship between the work environment
and the individual work performance of workers at La Genovesa
Agroindustrias S.A., Tacna 2024. A basic methodology was used, being the
correlational level, of non-experimental and transversal design, whose
population was made up of 119 workers of the company, who answered a
qguestionnaire for each variable. The study concluded that the work
environment has a significant relationship with the individual work
performance of the workers of La Genovesa Agroindustrias S.A., Tacha
2024, which was demonstrated by the significance value of less than 0.05,
according to the Rho-Spearman test, whose correlation coefficient was
0.372. This explains that the general perception of the work environment is
associated with the performance of workers in the development of their

functions.

Keywords: Work environment, self-realization, job involvement,

supervision, communication, individual work performance



Introduccién

El clima laboral es una variable importante dentro del contexto
organizacional, ya que esta asociado con la satisfaccion, motivacion y
desempeiio de los trabajadores. Se define como las percepciones
compartidas por los empleados sobre su entorno de trabajo, incluyendo las
relaciones interpersonales, el estilo de liderazgo, las politicas
organizacionales y las condiciones laborales. La importancia del clima
laboral esta en su capacidad para impactar la productividad de la empresa,
la retencion del talento y la reduccidn de la rotacion y el ausentismo laboral.
Un clima organizacional positivo fomenta el bienestar de los trabajadores,
mejora la calidad del trabajo en equipo y optimiza el rendimiento general de
la organizacién. Sin embargo, cuando no se presta atencion a este aspecto,
pueden generarse problemas como el estrés laboral, la desmotivacion y un

bajo desempefio individual y colectivo.

Diferentes investigaciones, que son citadas en los antecedentes de
la investigacién, han demostrado la relacion entre el clima laboral y la
productividad, sefialando que factores como la comunicacion efectiva, el
liderazgo empatico y el reconocimiento del desempefio juegan un papel
fundamental en la percepcién del entorno laboral. En América Latina, el
desafio se incrementa debido a la falta de implementacion de politicas de

bienestar organizacional, la escasa participacion de los empleados en la



toma de decisiones y las limitadas oportunidades de crecimiento
profesional. En el contexto peruano, la situaciéon es similar, con un alto
porcentaje de trabajadores que consideran renunciar a sus empleos debido
a una mala relacion con sus supervisores 0 a la ausencia de un ambiente
laboral favorable. Estos aspectos muestran la necesidad de que las
organizaciones implementen estrategias de mejora del clima laboral, con el

fin de incrementar el compromiso y el rendimiento de su personal.

La Genovesa Agroindustrias S.A., empresa con mas de 40 afios de
trayectoria en el sector alimentario, ha experimentado un crecimiento
sostenido, consolidandose como un actor relevante en la produccion y
distribucion de productos carnicos, aceites y encurtidos. No obstante, se ha
identificado que ciertos factores del clima laboral pueden estar afectando el
rendimiento individual de sus trabajadores. Entre los principales desafios
reportados se encuentran la carga laboral extensa, la percepcion de una
remuneracién que no siempre es considerada equitativa y la falta de
oportunidades de desarrollo profesional. Estos elementos pueden generar
estrés, desmotivacion y, en consecuencia, afectar el desempefio del
personal. Por esta razén, es pertinente analizar la relacién entre el clima
laboral y el rendimiento laboral individual en esta empresa, con el propdésito
de formular estrategias que permitan mejorar la eficiencia y bienestar del

equipo de trabajo.



El presente trabajo de investigacion se encuentra estructurado en
varios capitulos. En el primer capitulo se plantea el problema de
investigacion, formulando la interrogante central y los objetivos del estudio,
asi como la justificacion de su importancia. También se presentan las
hipotesis que guian el analisis y la operacionalizacion de las variables. En
el segundo capitulo se expone el marco teorico, abordando antecedentes
nacionales e internacionales que sustentan la relacion entre el clima laboral
y el rendimiento laboral individual, ademéas de revisar los fundamentos
tedricos y conceptuales que sustentan el estudio. En el tercer capitulo se
describe la metodologia empleada, especificando el tipo y nivel de
investigacion, el disefio del estudio, la poblacién y muestra seleccionada,
asi como las técnicas e instrumentos utilizados para la recoleccion y
analisis de datos. En el cuarto capitulo se presentan los resultados
obtenidos tras la aplicacién de los instrumentos, analizando los datos y
verificando las hipotesis mediante pruebas estadisticas. Finalmente, en la
Gltima seccién se presentan las conclusiones derivadas de la investigacion
y se proponen recomendaciones dirigidas a la empresa para mejorar el
clima laboral y optimizar el rendimiento de su personal. Con ello, se busca
aportar informacién que permita ser fuente primaria para mejorar la gestion

organizacional de La Genovesa Agroindustrias S.A. en el contexto actual.



Capitulo |

El problema

1.1 Planteamiento del problema

El clima laboral es un concepto importante en el ambito empresarial,
y se refiere a las percepciones compartidas por los trabajadores acerca del
ambiente en el que trabajan, incluyendo relaciones interpersonales,
politicas empresariales, estilos de liderazgo y condiciones laborales. Este
aspecto ha demostrado tener un impacto directo en la satisfaccion,
motivacion y desempefio de los trabajadores. Segun un estudio reciente,
un clima organizacional positivo fomenta el bienestar de los trabajadores,
fortalece las relaciones interpersonales y mejora la productividad general
de la organizacion. Ademas, contribuye a la retencién de talento y a la
reduccion del ausentismo y la rotacion laboral, generando beneficios
tangibles para las empresas (Janiukstis, Kovaité, Butvilas, & Stmakaris,

2024).

Por otro lado, cuando las empresas no prestan atencion al clima
laboral, las consecuencias pueden ser negativas. Segun investigaciones
realizadas un mal clima organizacional esta vinculado a mayores niveles
de estrés, conflictos entre empleados y disminucion del compromiso

laboral, lo que impacta directamente en la calidad del servicio y la



productividad (Berberoglu, 2018). Ademas, en diversos sectores se ha
comprobado que la falta de atencion al clima organizacional puede llevar a
un aumento en la rotacion de personal, bajos niveles de satisfaccion y una
reduccion significativa en el rendimiento general de la empresa (Janiukstis,

Kovaité, Butvilas, & Stmakaris, 2024).

El informe sobre bienestar laboral a nivel mundial, elaborado por
Great Place to Work y la Universidad John Hopkins, revela que un
alarmante 75% de los trabajadores a nivel global experimentan un bajo
estado de bienestar en sus trabajos. Este estudio destaca que las
principales causas de este fendmeno incluyen la falta de apoyo emocional,
malas relaciones con los lideres y un escaso sentido de propdsito en las
tareas diarias. Estos factores generan altos niveles de estrés y una
disminucién en la productividad. Ademas, se observa que, en la mayoria
de las empresas, la desconexidbn emocional y psicologica de los
trabajadores afecta negativamente la innovacién y la adaptabilidad de las
organizaciones. El estudio también denota que, a pesar que algunas
compafias estan implementando medidas de bienestar, como
entrenamientos en resiliencia o beneficios adicionales para la salud mental,
todavia existe una brecha considerable en la atencion al bienestar de los
trabajadores. Este problema es global y afecta a diversas industrias, siendo
mas grave en sectores como la hospitalidad, donde solo el 49% de los

trabajadores perciben un ambiente laboral positivo (La Republica, 2022).



Por lo tanto, se hace evidente la necesidad de que las
organizaciones adopten estrategias enfocadas en mejorar el bienestar de
sus trabajadores, fomentando la mejora de su rendimiento en un clima de
confianza, y con equilibrio entre la vida personal y laboral, y conexiones

significativas entre compafieros de trabajo.

El clima laboral en América Latina presenta desafios particulares,
segun un estudio realizado por Mandomedio. El analisis muestra que, en la
region, los trabajadores enfrentan varios obstaculos que impactan su
bienestar y productividad en el entorno laboral. Entre los principales
factores que afectan negativamente el clima laboral se encuentran la falta
de comunicacion efectiva entre los niveles jerarquicos, la escasa
participacion de los trabajadores en la toma de decisiones y una limitada
oportunidad de desarrollo profesional. El estudio también destaca que
muchas empresas en Latinoamérica no han implementado de manera
consistente politicas de bienestar que promuevan una cultura
organizacional positiva, lo que genera altos indices de rotacion de personal
y disminucién de la motivacién. Sin embargo, se observa un creciente
interés por parte de algunas organizaciones en mejorar su clima laboral,
adoptando practicas mas inclusivas y ofreciendo mayor flexibilidad a los
trabajadores. Estas medidas buscan mejorar la satisfaccion laboral y, por

ende, el desempefio organizacional. La pandemia de COVID-19 ha



agudizado algunos de estos problemas, especialmente en términos de
salud mental y estabilidad laboral, pero también ha impulsado a las
empresas a priorizar el bienestar de sus empleados como una estrategia
para mantenerse competitivas en el mercado. En este sentido, las
organizaciones que estan logrando generar un ambiente positivo y de
apoyo a sus empleados destacan por promover una comunicacion mas
abierta y transparente, fomentar el equilibrio entre la vida laboral y personal,

y ofrecer oportunidades de crecimiento profesional (Mandomedio, 2020).

En el contexto peruano, las relaciones laborales entre empleados y
superiores estdn marcadas por tensiones que pueden afectar de manera
significativa el clima laboral y la permanencia de los trabajadores en las
organizaciones. Segun un estudio citado por Bumeran y Hiring Room citado
por Arias (2024), seis de cada diez peruanos han considerado renunciar a
su trabajo debido a una mala relacion con su jefe. Este dato pone de
manifiesto la importancia que tiene una buena gestion de liderazgo en las
empresas para evitar la fuga de talento y fomentar un entorno de trabajo
saludable. El estudio destaca que las principales razones que impulsan a
los trabajadores a tomar esta decision incluyen la falta de comunicacién
efectiva, un liderazgo autoritario, y la ausencia de apoyo por parte de los
superiores. Estos factores no solo disminuyen la motivaciéon y el
compromiso de los trabajadores, sino que también aumentan el estrés

laboral y la insatisfaccion general, lo que a su vez afecta el rendimiento



laboral. Ademas, este problema es un reflejo de una tendencia mas amplia
en el mercado laboral peruano, donde la falta de politicas internas que
promuevan un buen ambiente de trabajo y relaciones laborales positivas
puede llevar a un aumento en la rotacion de personal. En ese sentido, las
organizaciones peruanas tienen el desafio de implementar mejores
practicas de gestibn de personas, incluyendo una comunicacion mas
abierta, el desarrollo de lideres empaticos y la creacién de una cultura
organizacional que valore el bienestar de sus empleados, enfocados en un
clima laboral que conduzca a generar mejores condiciones para motivar el

rendimiento laboral del personal.

A nivel local, La Genovesa Agroindustrias S.A es una empresa
dedicada al rubro de alimentos con mas de 40 afios en el mercado. Su
mayor mercado se concentra en el procesamiento de carnes y fiambres,
produccion de aceite de oliva virgen extra, encurtidos, entre otros.
Asimismo, cuenta con la distribucién horizontal de marcas lideres en el
sector de consumo masivo. No obstante, se ha evidenciado un problema
relacionado con el clima laboral. A pesar que esta empresa ofrece un
entorno dindmico y culturalmente enriquecedor, los trabajadores han
reportado varios desafios que afectan negativamente el clima laboral, en
términos de bienestar y eficiencia. Entre estos desafios se incluyen largas

jornadas laborales, una remuneracién que no siempre se percibe como



equitativa frente a las exigencias del puesto, y limitadas oportunidades de

desarrollo profesional y capacitacion.

Estas condiciones laborales significan un riesgo que puede llevar a
un deterioro en la salud fisica y mental de los trabajadores. El estrés
cronico, el cansancio y la falta de motivacion son algunas de las
consecuencias directas que pueden surgir de un clima laboral deficiente.
Adicionalmente, la falta de capacitacion y desarrollo profesional puede
resultar en una disminucién del rendimiento laboral del personal, lo cual no
solo afectaria a los trabajadores individualmente, sino que también tendria
repercusiones en el rendimiento general de la empresa. Por ejemplo, un
aumento en la rotacion de personal implicaria costos adicionales en
términos de reclutamiento y capacitacién de nuevos trabajadores. Ademas,
la insatisfaccién laboral puede conducir a un menor rendimiento laboral y a

errores operativos, lo que afectaria su reputacion.

Por ende, ante el problema descrito, la presente investigacion tiene
como objetivo general determinar la relacion entre el clima laboral y el
rendimiento laboral individual de los trabajadores de La Genovesa

Agroindustrias S.A., durante el afio 2024.
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1.1. Formulacion del problema

1.1.1. Interrogante principal

¢, Cuadl es la relacion entre el clima laboral y el rendimiento laboral
individual de los trabajadores de La Genovesa Agroindustrias S.A., Tacha

20247

1.1.2. Interrogantes secundarias

¢, Cual es la relacion entre la autorrealizacion y el rendimiento laboral
individual de los trabajadores de La Genovesa Agroindustrias S.A., Tacha
20247

¢,Cual es la relacion entre el involucramiento laboral y el rendimiento
laboral individual de los trabajadores de La Genovesa Agroindustrias S.A.,
Tacna 20247?

¢, Cual es la relacién entre la supervisién y el rendimiento laboral
individual de los trabajadores de La Genovesa Agroindustrias S.A., Tacha
20247

¢, Cual es la relacion entre la comunicacion y el rendimiento laboral
individual de los trabajadores de La Genovesa Agroindustrias S.A., Tacnha

20247
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¢,Cual es la relacion entre las condiciones laborales y el rendimiento
laboral individual de los trabajadores de La Genovesa Agroindustrias S.A.,

Tacna 20247

1.2. Justificacion de la investigacion

La presente tesis investigativa, guarda justificacion en un campo

tedrico, practico y metodolégico (Hernandez - Sampieri & Mendoza, 2018).

Tedricamente, se fundamenta en la necesidad de explorar la relacion
entre el clima laboral y el rendimiento laboral individual de los trabajadores
en La Genovesa Agroindustrias S.A. Se apoya en teorias del campo de la
gestion de los recursos humanos, proporcionando una oportunidad para
validar y expandir estas teorias en el ambito especifico de una empresa de
retail en Tacna. Al profundizar en como el clima laboral se asocia con el
rendimiento laboral, esta investigacion busca aumentar el conocimiento
tedrico sobre estos temas, destacando la importancia de promover
entornos laborales que potencien el bienestar y la eficacia de los
trabajadores a partir de un clima de trabajo adecuado (Hernandez -

Sampieri & Mendoza, 2018).

Desde un punto de vista practico, la relevancia de este estudio se

encuentra en su potencial para dirigir el desarrollo de politicas y programas
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destinados a mejorar tanto el clima laboral como el rendimiento laboral en
La Genovesa Agroindustrias S.A. Al centrarse en como el clima laboral se
correlaciona con el rendimiento de los trabajadores, la investigacion
proporciona fundamentos sélidos para la creacion de estrategias que no
solo mejoren el bienestar de los trabajadores, sino también su eficiencia
operativa, beneficiando asi a la organizacion y a sus colaboradores

(Hernandez - Sampieri & Mendoza, 2018).

Metodolégicamente, se adopt6é un enfoque riguroso que inicia con la
identificacion clara del fendmeno a investigar, seguida por la formulaciéon
de un problema especifico, la definicion de objetivos detallados y la
proposicidn de hipotesis factibles de ser comprobadas. Se aplicaron
métodos y herramientas validados de investigacion cientifica para la
recoleccion y el analisis de datos. Este enfoque metodologico asegurd que
los resultados contribuyan tanto al &mbito académico como a las practicas
organizacionales en La Genovesa Agroindustrias S.A (Hernandez -

Sampieri & Mendoza, 2018).
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1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacién entre el clima laboral y el rendimiento laboral
individual de los trabajadores de La Genovesa Agroindustrias S.A., Tacha

2024.

1.3.2. Objetivos especificos

Determinar la relaciébn entre la autorrealizacion y el rendimiento
laboral individual de los trabajadores de La Genovesa Agroindustrias S.A.,
Tacna 2024.

Determinar la relacibn entre el involucramiento laboral y el
rendimiento laboral individual de los trabajadores de La Genovesa
Agroindustrias S.A., Tacna 2024.

Determinar la relacion entre la supervision y el rendimiento laboral
individual de los trabajadores de La Genovesa Agroindustrias S.A., Tacha
2024.

Determinar la relacién entre la comunicacién y el rendimiento laboral
individual de los trabajadores de La Genovesa Agroindustrias S.A., Tacna

2024.
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Determinar la relacion entre las condiciones laborales y el
rendimiento laboral individual de los trabajadores de La Genovesa

Agroindustrias S.A., Tacna 2024.

1.4. Hipotesis

1.4.1. Hipotesis general

La relacién entre el clima laboral y el rendimiento laboral individual
de los trabajadores de La Genovesa Agroindustrias S.A., Tacna 2024, es

significativa.

1.4.2. Hipotesis especificas

La relacion entre la autorrealizacion y el rendimiento laboral
individual de los trabajadores de La Genovesa Agroindustrias S.A., Tacha
2024, es significativa.

La relacion entre el involucramiento laboral y el rendimiento laboral
individual de los trabajadores de La Genovesa Agroindustrias S.A., Tacha
2024, es significativa.

La relacién entre la supervision y el rendimiento laboral individual de
los trabajadores de La Genovesa Agroindustrias S.A., Tacna 2024, es

significativa.
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La relacion entre la comunicacion y el rendimiento laboral individual
de los trabajadores de La Genovesa Agroindustrias S.A., Tacna 2024, es
significativa.

La relacidon entre las condiciones laborales y el rendimiento laboral
individual de los trabajadores de La Genovesa Agroindustrias S.A., Tacha

2024, es significativa.

1.5. Operacionalizacion de las variables

1.5.1. Variables e indicadores

Variable 1:

Clima laboral

Dimensiones

Autorrealizacion

- Involucramiento laboral
- Supervision
- Comunicacién

- Condiciones laborales

Variable 2:

Rendimiento laboral individual



Dimensiones
- Rendimiento en la tarea
- Comportamientos contraproducentes

- Rendimiento en el contexto

1.5.2. Identificacion de la variable 1

Variable 1: Clima laboral

1.5.3. Identificacion de la variable 2

Variable 2: Rendimiento laboral individual

16

1.5.4. Conceptualizacién y operacionalizacion de las variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Definicion Definicion

Variable - Dimension Indicador
conceptual operacional
Progreso profesional
Interés del liderazgo
Participacion en la toma de
doal decisiones
" De acuerdo al R imi &
. L econocimiento del desempefio
Se refiere ala Modelo de Palma Dimensién 1: = 2
opinién que 2004) el cli S Reconocimiento de logros
tienen los (2004), el clima Autorrealizacion - —
trabaindores de | 'aboral se compone Oportunl_dades de aprendl;aje
) una oiganizacic’)n de cinco Promocién de la capacitacion
Variable 1. | b e ivel de dimensiones: Desarrollo profesional
Clima laboral | ™ ictaccion o Autorrealizacion, Fomento de la innovacién
insatisfaccion involucramiento Reconocimiento laboral
lent laboral, supervision, . - -
I?br:;)?ale(régirt:? Comunicacién y Compromiso organizacional
2012) Condiciones ) ) Autoeficacia laboral
’ laborales. Dimension 2: Percepcion de contribucion
Involucramiento |~ Compromiso de los trabajadores
laboral Mejora continua
Desarrollo personal
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Estimulacion laboral

Orgullo laboral

Claridad institucional

Calidad de vida laboral

Dimensioén 3:
Supervision

Apoyo del supervisor

Mejora continua

Evaluacion del trabajo

Preparacion para el trabajo

Claridad de responsabilidades

Sistema de seguimiento

Normas y procedimientos

Claridad de objetivos

Métodos de trabajo

Justicia laboral

Dimensioén 4:
Comunicacion

Acceso a la informacién

Flujo de informacién

Relaciones armoniosas

Canales de comunicacion

Interaccion jerarquica

Superacién de obstaculos

Promocién de la comunicacion
interna

Escucha del supervisor

Colaboracién entre oficinas

Conocimiento de avances

Cooperacion laboral

Retos laborales

Toma de decisiones

Trabajo en equipo

Dimension 5: Oportunidad de mejora
Condiciones Administracién de recursos
laborales Atractivo de la remuneracion
Relacion de objetivos con vision
institucional
Disponibilidad de tecnologia
Remuneracién por desempefio
Segun Verona y Dedicacion al trabajo
Navarro (2019), . - i i
e
laboral se define Rendimiento en la q
como la Conforme al modelo tarea Actualizacién de conocimient
- de Gabini y Salessi c c e cimientos
produccion (2017), el Ba da de desaft
ifi A Usgueda de desafios
Eﬁ?ﬁ;ﬁﬁrﬁ rendimiento laboral Quqejas irrelevantes
Variable 2: durante un esftﬁni?é?jpéjs frtgsen . i6n 2: Comentarios negativos entre
Rendimiento periodo combonentes. ol Dimension 2: compafieros
individual especifico. Esta rendi?niemo eSn ls | Comportamientos E 5N d bi
laboral métrica se tarea. los contraproducentes Xageracion de problemas
pl:aegt% Cp%lﬁj;ar comportamientos Foco en aspectos negativos
cantidad fisica | contraproducentesy Planificacién eficiente
el rendimiento en el . . - — —
como por el contexto Dimensioén 3: Actualizacién de habilidades
valor (precio) de Rendimiento en el Participacién en reuniones
los productos y contexto
Servicios Planificacion 6ptima
producidos.

Nota. Elaboracion propia a partir de los modelos de Palma (2004) y Gabini y Salessi (2017)




18

Capitulo II

Marco teérico

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes internacionales

Ortega et al. (2023), realizaron la tesis “El desempefio laboral de los
servidores publicos de la DIGEIM, un analisis desdel clima organizacionall”,
de la Revista Digital Ciencias Administrativas FCE-UNLP, en Argentina. La
investigacion busco establecer la conexion entre el clima laboral y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion General de
Intereses Maritimos de la Armada del Ecuador (DIGEIM). El estudio
examin6 el ambiente laboral a través de tres aspectos: comunicacion
interpersonal, autonomia y motivacién laboral. Ademas, el desempefio
laboral se evalué en términos de productividad, eficacia y eficiencia. La
metodologia empleada fue de tipo correlacional. Para la recoleccién de
datos, se utilizé un enfoque de fuentes primarias, recogiendo informacion
directamente en el lugar de trabajo mediante encuestas aplicadas a 64
funcionarios publicos, y se utilizé una escala de Likert para medir el grado
de acuerdo o desacuerdo, validando los resultados a través del Alpha de
Cronbach. Los resultados obtenidos mostraron una relacion directa entre
las variables estudiadas. Para el analisis de los datos se empleé el software

SPSS versién 24. La investigacién demostré que existia una correlacion del
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71,2% entre el clima laboral y el desempefio laboral. Al desglosar las
dimensiones seleccionadas, el 54,7% de los trabajadores encuestados
afirmaron que nunca se habia establecido un clima laboral adecuado,
principalmente por la falta de comunicacion efectiva, como indico el 32,8%,
y por la desmotivacion presente segun el 51,6% de los participantes. Bajo
estas circunstancias, el 35,9% opind que la productividad era escasa y esto
se complementaba con el 42,2% que argumentaba que la eficacia no era
una caracteristica predominante en su entorno laboral, mientras que el
31,3% de los encuestados sefialdé que raramente se alcanzaba la eficiencia

laboral.

Mosquera (2023), presentd la investigacion titulada “Clima
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral del gobierno
autonomo descentralizado del Canton Isidro Ayora”, de la Universidad
Estatal del Sur de Manabi, en Ecuador. El propdésito principal de este
estudio fue examinar la influencia del clima laboral sobre el rendimiento de
los trabajadores del GAD Municipal Isidro Ayora. Para la recoleccion de
datos se emplearon métodos deductivos, inductivos, estadisticos y
bibliograficos. Se utilizO una encuesta dirigida a 99 trabajadores,
compuesta por un cuestionario de 12 preguntas alineadas a los objetivos
del estudio, ademas de una entrevista realizada a la encargada del area de
Talento Humano. Los hallazgos revelaron que la municipalidad carece de

un ambiente laboral adecuado y que no existen incentivos ni
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reconocimientos para los trabajadores, lo que contribuye a una falta de
motivacion y, por ende, a un desempefio suboptimo en sus funciones. Se
propone elaborar un articulo cientifico que vincule los resultados obtenidos
con investigaciones futuras en el campo organizacional para promover una

mejora continua.

Lopez (2021), desarrollé la investigacion “Clima organizacional y
desempeiio laboral: propuesta metodolégica para la Universidad
Politécnica Salesiana Sede Guayaquil”, de la Universidad Politécnica
Salesiana, en Guayaquil, Ecuador. El objetivo general de la investigacion
fue establecer la relacion entre el clima laboral y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana sede
Guayaquil, considerando que el trabajo administrativo es importante,
especialmente en un sector tan competitivo como el de la educacién
superior. Se enfocé en identificar si las dificultades entre los colaboradores
y los jefes departamentales, o la falta de capacitacion del personal
administrativo, pueden afectar negativamente el clima laboral y, por ende,
el desempefio laboral. La metodologia empleada fue correlacional con un
enfoque cuantitativo. Para la recoleccion de datos, se disefié una encuesta
paramétrica que constaba de 30 preguntas divididas en tres partes. La
primera parte recopilaba informacién demografica y social, la segunda se
centraba en el clima laboral con dimensiones como comunicacion,

motivacion, liderazgo y trabajo en equipo, y la tercera evaluaba el
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desemperio laboral. La muestra consisti6 en 51 colaboradores del area
administrativa de la universidad. Se utilizé la escala de Likert para medir las
respuestas, y para el analisis de datos se empled el software estadistico
SPSS de IBM. Esto permitidé realizar un analisis de varianza categorica
unidimensional con tablas de frecuencia y bidimensional con tablas de
contingencia. Los resultados indicaron que existe una relacion positiva
entre el clima laboral y el desempefio laboral, demostrando que mejoras en
el clima laboral se correlacionaban con mejoras en el desempefio laboral.
Se concluy6 que, efectivamente, el clima laboral influye significativamente
en el desempefio del personal administrativo. Como conclusion, se afirmé
gue mejorar el clima laboral puede incrementar el desempefio laboral,
beneficiando asi tanto a la institucion como a sus clientes. Se propuso un
plan de mejora para mantener un alto nivel de clima laboral en el area

administrativa, asegurando asi un desempefio laboral éptimo.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Campos (2024), presenté el estudio “Influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Amarilis, periodo-2021”, de la Universidad
Continental, en Huancayo. Tuvo como objetivo principal evaluar como el
clima laboral afecta el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Amarilis durante el afio 2021. Este estudio se

caracterizé por su enfoque cuantitativo, siendo de tipo aplicado, con un
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nivel explicativo y un disefio relacional causal. Se aplic6 el método
deductivo. La poblacion de estudio incluy6 a 60 trabajadores, de los cuales
se seleccionaron 30 mediante un muestreo no probabilistico. Para la
recoleccion de datos, se emple6 un cuestionario de 23 preguntas, el cual
fue validado por expertos. La confiabilidad del instrumento se comprobé a
través del coeficiente Alfa de Cronbach. En cuanto a los resultados
demograficos, se encontré que las franjas de edad mas representadas
fueron los 31 a 40 afios y 41 a 50 afios, constituyendo el 46.7% y el 33.3%
de la muestra, respectivamente. Ademas, predominé el género masculino,
representando el 56.7% de los participantes. Respecto al clima laboral, el
30% de los trabajadores expresé estar de acuerdo con las condiciones
actuales, mientras que un 10% manifestd su desacuerdo. En lo que
concierne a la interaccion con los colegas, el 46.67% indicd estar de
acuerdo con la calidad del trato recibido, y sobre la relacion entre jefes y
subordinados, el 53.33% se mostr6 de acuerdo y un 33.33% totalmente de
acuerdo. Los hallazgos demostraron que el clima laboral influye en diversas
areas del desempefio laboral, destacandose la "responsabilidad en el
trabajo" con un coeficiente de correlacion moderado de 0.606. Se concluy6
gue el clima laboral ejerce una influencia significativa en la responsabilidad
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Amarilis,
evidenciando que un ambiente laboral positivo tiene un impacto favorable

en el desempefio de los servidores publicos.
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Tapia y Vasquez (2024), ejecutaron la tesis titulada “Clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Cochabamba, Chota - Cajamarca 2023”, de la Universidad
Nacional Autonoma de Chota, en Cajamarca. El propoésito fue explorar la
conexion entre el clima laboral y el desempefio laboral de los trabajadores
en la Municipalidad Distrital de Cochabamba, Chota - Cajamarca, durante
el aflo 2023. La metodologia adoptada fue un estudio basico de corte
transversal y de disefio no experimental. La poblacion de estudio consistio
en 26 trabajadores. Para la recoleccion de datos, se aplicaron dos
cuestionarios previamente validados por tres expertos. La fiabilidad de
estos instrumentos se comprob6 mediante el Alfa de Cronbach, obteniendo
un valor de 0,897 para el cuestionario de clima laboral y de 0,896 para el
de desempeifio laboral. Los andlisis revelaron que la relacion entre el clima
laboral y el desempefio laboral presenté un coeficiente de correlacion de
Pearson de 0,808. Ademas, se encontrd que la comunicacion interpersonal
y el desempefio laboral mostraron un coeficiente de correlacion de 0,728,
mientras que la autonomia en la toma de decisiones y el desempefio laboral
tuvieron un coeficiente de 0,604. Por otro lado, la correlacién entre la
motivacion personal y el desempefio laboral fue de 0,757. Se concluy6 que
el clima laboral estaba significativamente relacionado con el desempefio
laboral, con un coeficiente de correlacion de Pearson de 0,808, indicando

una fuerte relacion positiva entre ambos factores.
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Rojas y Valladares (2023), elaboraron la investigacion “Clima
organizacional y su relacion en el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Florida, Provincia de Bongara, Departamento de Amazonas,
2023, de la Universidad Privada del Norte, en Lima. El objetivo principal
fue evaluar la relacion entre el clima laboral y el desemperio laboral en la
Municipalidad Distrital de Florida, ubicada en la provincia de Bongara,
departamento de Amazonas, durante el afio 2023. Este estudio de tipo
aplicado adopté un enfoque cuantitativo, permitiendo que los resultados
fueran medibles estadisticamente. Ademas, el alcance del estudio fue
correlacional y se utilizé6 un disefio no experimental. Se trabajé con una
poblaciéon de 45 empleados y se selecciond la misma cantidad de
trabajadores a través de un muestreo no probabilistico por conveniencia.
Para la recoleccion de datos, se empled la técnica de encuesta, utilizando
un cuestionario de 73 items, el cual demostré una confiabilidad de 0,765,
considerada un nivel aceptable. Los resultados indicaron que el 55,56% de
los trabajadores percibieron un clima laboral alto, mientras que el 46,67%
consider6 que su desempefio laboral estaba en un nivel alto. Con un valor
de significancia de 0,001, menor que 0,05, y un coeficiente de relacién de
0,781, se concluyo que existe una fuerte relacion entre el clima laboral y el

desempeiio laboral en la mencionada municipalidad.
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2.1.3. Antecedentes regionales

Egoavil y Flores (2021), realiz¢ la tesis titulada "Clima organizacional
y su relacion con la productividad laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna 2021", de la Universidad
José Carlos Mariategui, en Moquegua. La investigacion evalué en qué
grado el clima laboral influye en la productividad laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna, en el afio 2021.
Para este fin, se adoptdé un enfoque cuantitativo. El tipo de estudio
seleccionado fue basico, y el nivel de investigacion fue correlacional, es
decir, se examinaron las relaciones entre la variable X1, que representa al
clima laboral, y la variable X2, que corresponde a la productividad laboral.
El disefio adoptado fue no experimental, ya que no se manipularon las
variables, simplemente se observaron. Ademas, fue un estudio transversal
porque se realizé durante un periodo especifico. La poblacion investigada
incluyé a 246 empleados de la Municipalidad, y se seleccion6 una muestra
de 151 trabajadores mediante un muestreo probabilistico utilizando una
férmula para poblaciones finitas. La recoleccion de datos se efectud por
medio de encuestas y el instrumento utilizado fue un cuestionario. La
informacion recabada se procesé y se contrastaron las hipétesis mediante
la prueba estadistica de Rho Spearman. El coeficiente de correlacién
resultante fue de 0,768 y el valor p fue de 0,000, situAndose por debajo del
nivel de significancia de 0,05. Por lo tanto, se rechazo la hipotesis nula,

confirmando la existencia de una relacion significativa entre el clima laboral
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y la productividad laboral en los trabajadores de la mencionada
municipalidad. Adicionalmente, los resultados mostraron que el 52,3% de
los encuestados consideraban que el clima laboral era moderadamente
adecuado, mientras que el 47,0% percibia que la productividad laboral

también era moderadamente adecuada.

Vargas (2019), desarrollé la investigacion “Influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito Arequipa Tacna, 2019”, de la Universidad
Privada de Tacna. El objetivo fue determinar la influencia del clima laboral
en el desempefio laboral de los colaboradores de la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito Arequipa en el afio 2019. Se emple6 una metodologia de
tipo basico y un disefio no experimental de corte transversal. El nivel de
investigacion fue explicativo causal, abordando una poblacién y muestra
idéntica de 37 colaboradores. La técnica utilizada para la recoleccién de
datos fue la encuesta y el instrumento empleado fue el cuestionario.
Ademas, se verificaron las hipotesis mediante la prueba estadistica del
Modelo de regresion lineal simple. Los resultados obtenidos permitieron
concluir que efectivamente existe una influencia significativa del clima
laboral en el desempefio laboral de los colaboradores de dicha entidad
financiera, evidenciado en un Valor-P de 0.000. Esto confirmd la hipotesis
alterna propuesta, indicando que una gestion adecuada del clima laboral,

gue incluye la organizacién, sus miembros y el comportamiento en la
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empresa, influye positivamente en la mejora del desempefio laboral de los

colaboradores.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Climalaboral

Schneider et al. (2013), definen el clima laboral como las
percepciones compartidas que tienen los trabajadores acerca de sus
interacciones con la organizacion, incluyendo politicas, practicas y
procedimientos, y cOmo estos elementos afectan sus actitudes y

comportamientos.

Lépez et al. (2006) explican que el clima laboral es como los
trabajadores perciben las politicas, procedimientos y practicas de una
organizacioén, y cOmo estas percepciones impactan directamente en su

motivacion y rendimiento.

Los autores Carr et al. (2003) caracterizan el clima laboral como las
percepciones generales que los individuos sostienen sobre su entorno de
trabajo, las cuales afectan tanto sus estados cognitivos y emocionales,

como los resultados de su desempeiio en el trabajo.
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Los enfoques de Schneider et al., Lopez et al., y Carr et al. sobre el
clima laboral coinciden en que este se define por las percepciones de los
trabajadores sobre las politicas y practicas de la organizacion, pero difieren
en los efectos destacados: Schneider et al. enfocan en como estas
percepciones afectan colectivamente el comportamiento y las actitudes,
Lépez et al. se centran en la motivacion y el desempefio individual, mientras
gue Carr et al. examinan los impactos en los estados cognitivos y afectivos
y los resultados laborales. Estas diferencias destacan la complejidad del
clima laboral y la necesidad de explorarlo desde diversas dimensiones para

capturar plenamente su influencia en la organizacion y sus integrantes.

2.2.1.1. Aspectos del clima laboral

Rodriguez (2017), aborda el clima laboral como un elemento
constante en la experiencia de los trabajadores respecto a su permanencia

en la organizacion, destacando algunas caracteristicas:

- Las variables que configuran el clima estan estrechamente ligadas al
entorno y al tipo de trabajo que se realiza en la organizacion.

- El clima posee una estabilidad inherente, pero puede experimentar
modificaciones debido a circunstancias especificas.

- Ejerce una influencia significativa en el comportamiento de los

trabajadores. Un clima positivo fomenta una participacion activa y
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efectiva en las actividades organizacionales; por el contrario, un clima
negativo puede obstaculizar el desempefio laboral.

Puede generar cambios en el compromiso y la implicacion de los
trabajadores con la organizacién. Un ambiente favorable asegura una
alta tasa de compromiso, mientras que un ambiente desfavorable
puede tener el efecto opuesto.

El comportamiento individual tiene un impacto directo sobre el clima
laboral, influenciando las actitudes y acciones. Por ejemplo, un
empleado puede percibir el ambiente de trabajo como agradable y
actuar de manera que contribuya a mantenerlo asi. Sin embargo,
comentarios negativos por parte de otros pueden generar
resentimiento, apatia y desinterés, deteriorando el clima.

Esta condicionado por diversas variables como politicas
organizacionales, estilo de liderazgo, practicas de gestién, y
condiciones de empleo. Todos estos elementos pueden ser moldeados
por el clima laboral.

Factores criticos como el ausentismo y la rotacion laboral son
indicativos de un clima laboral problematico y requieren atencion
especial.

A pesar que el clima puede variar, cambios significativos y duraderos
generalmente requieren ajustes en multiples variables para que la
organizacién se estabilice en su nueva configuracion. Por ejemplo, un

incremento salarial puede mejorar temporalmente el clima, pero los
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efectos seran efimeros si no se implementan otros cambios que
refuercen de manera sostenible la situacion positiva de la empresa

(Rodriguez, 2017).

2.2.1.2. Elementos del clima laboral

Gan y Belbel (2011), indican que los elementos del clima laboral son

los siguientes:

- Autonomia: Este elemento se contrapone al control. Una alta
autonomia se asocia con un bajo control, mientras que una baja

autonomia se relaciona con un control extensivo.

- Participacion: Este factor se ve afectado por la pasividad e indiferencia.
Las estructuras organizativas pueden inhibir involuntariamente las
actitudes participativas, relegandolas a la pasividad debido a la falta de
mecanismos adecuados para gestionar y fomentar la participacion

activa.

- Liderazgo: Variados estilos de liderazgo influyen en la percepcion del
clima laboral. La ausencia de liderazgo puede manifestarse de dos
maneras: una es la delegacion de responsabilidades al equipo, que

puede incluir la solucién de problemas y la toma de decisiones; la otra



31

es la incapacidad del lider formal de responder a las necesidades del

trabajo y del personal.

- Comunicacion: La calidad de la comunicacién es importante para la
percepcion del clima. Una comunicacion deficiente puede dar lugar a
malentendidos y rumores. Los rumores también pueden surgir de
comunicaciones no claras o distorsionadas, donde se omite, afiade o
altera informacion, o cuando la tensién subyacente en la organizacién
conduce a incertidumbre y malinterpretaciones significativas (Gan &

Berbel, 2011).

2.2.1.3. Teorias del clima laboral

El clima laboral es un concepto importante que influye en diversos
aspectos del funcionamiento organizacional, incluyendo la satisfaccion, la
productividad y el compromiso de los trabajadores. A continuacién, se
desarrollan cuatro modelos tedricos que exploran este concepto desde

diferentes perspectivas:

a) Teoria de Stringer
Este modelo se centra en cdmo el clima laboral afecta la motivacion y
el comportamiento de los trabajadores. Stringer (2002) identifica nueve

dimensiones del clima Ilaboral: estructura, responsabilidad,
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recompensa, riesgo, cordialidad, apoyo, estandares, conflicto y la
identidad. ElI modelo indica que estas dimensiones influyen
directamente en la motivacién de los trabajadores, lo que a su vez
afecta su desempefio y satisfaccion laboral. Por ejemplo, un clima que
promueve altos estandares y recompensas adecuadas tiende a

incrementar la motivacion de los trabajadores.

b) Teoria de Amabile y Gryskiewicz
Este modelo se enfoca en el clima para la creatividad dentro de las
organizaciones. Amabile (2012) destacan seis dimensiones que
influyen en el clima creativo: desafio, libertad, recursos, tiempo de
trabajo, presion de trabajo y apoyo organizacional. Un clima que
fomente la libertad, ofrezca desafios y brinde los recursos necesarios
puede mejorar significativamente la innovacion y la creatividad entre los
trabajadores. Este modelo es especialmente relevante en sectores

donde la innovacion es relevante para el éxito empresarial.

c) Modelo de Schneider
El modelo de Schneider (2021) sobre el clima laboral enfatiza la
alineacion entre los objetivos organizacionales y las percepciones de
los trabajadores. Este modelo propone que el clima es una percepcion
global que los trabajadores tienen sobre su organizacion en términos
de practicas, procedimientos y tipos de comportamientos que son

recompensados y apoyados. Schneider argumenta que un clima
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positivo se establece cuando hay una clara alineacién entre como los
trabajadores perciben estos aspectos y los objetivos de la organizacion.

Este alineamiento fomenta un mayor compromiso y rendimiento laboral.

2.2.1.4. Dimensiones del clima laboral

La Escala de Clima Laboral CL — SPC planteada por Palma (2004),
y validada por Ortega (2018), es un instrumento que planea 05 dimensiones
gque componen dicha variable: Autorrealizacion, Involucramiento,
Supervision, Comunicacion, y Condiciones laborales. Se desarrollan a

continuacion:

- Dimension 01. Autorrealizacion
Esta dimension evalla hasta que punto los trabajadores sienten que su
trabajo les permite desarrollar sus habilidades y alcanzar su potencial.
La percepcion de crecimiento personal y profesional es central. Un clima
laboral positivo en este aspecto se traduce en empleados que
encuentran su trabajo gratificante y motivador, lo cual es esencial para
su satisfaccién y permanencia en la empresa. La autorrealizacion se
vincula directamente con la oportunidad de enfrentar desafios y la
capacidad de tener un impacto significativo a través de su labor (Ortega

C., 2018).
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Dimension 02. Involucramiento

Esta area mide la integracion del empleado con la organizacién y como
se identifica con los objetivos y valores de la misma. Un alto nivel de
involucramiento indica que los trabajadores estan comprometidos y
dispuestos a ir mas alla en sus tareas. Esto también muestra la
efectividad de la organizacién para alinear sus metas con las de sus
trabajadores, creando un sentido de pertenencia y lealtad. Un empleado
involucrado es generalmente mas productivo y menos propenso a la

rotacion (Ortega C. , 2018).

Dimension 03. Supervision

La supervisibn se refiere al estilo y calidad del liderazgo que se
experimenta en el lugar de trabajo. Un supervisor efectivo no solo
proporciona direccion y retroalimentacion, sino que también apoya y
fomenta un entorno de respeto y justicia. Los trabajadores valoran
lideres que son accesibles y que fomentan un clima de confianza vy
apertura. La supervisidon efectiva es importante para el desarrollo de un

ambiente laboral saludable y productivo (Ortega C. , 2018).

Dimensién 04. Comunicacion
Esta dimensién aborda la eficacia de los canales de comunicacién dentro

de la empresa. Una comunicacion clara y abierta contribuye a un
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ambiente de trabajo transparente y armoénico donde los trabajadores
estdn bien informados y se sienten valorados. La calidad de la
comunicacién interna puede afectar todo, desde la moral del empleado
hasta la eficiencia operativa. Se enfoca en cdmo la informacion fluye
entre diferentes niveles de la organizacion y como se fomenta la

participacion de todos los trabajadores (Ortega C. , 2018).

- Dimension 05. Condiciones laborales
Las condiciones laborales se refieren al entorno fisico y psicolégico del
lugar de trabajo. Esto incluye todo, desde la seguridad y la ergonomia
hasta el clima emocional y social del entorno laboral. Condiciones
optimas son fundamentales para la salud y el bienestar del personal, asi
como para su eficiencia y productividad. Una inversién en mejorar estas
condiciones es a menudo reflejo de cuanto valora la organizacion a sus

empleados y su bienestar general (Ortega C. , 2018).

2.2.2. Rendimiento laboral individual

Segun Verona y Navarro (2019), el rendimiento laboral se define
como la produccién cuantificada de los trabajadores durante un periodo
especifico. Esta métrica se puede calcular tanto por la cantidad fisica como

por el valor (precio) de los productos y servicios producidos.
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En contraste, de acuerdo con el Instituto Peruano de Economia (IPE)
(2007), el rendimiento laboral se conceptualiza como aquel rendimiento
ponderado de cada empleado en un lapso especifico. Su evaluacién puede
llevarse a cabo mediante la cantidad fisica o el valor (precio por cantidad)
de los bienes y servicios generados. La doctrina econdmica sostiene que
los sueldos deben mostrar la eficiencia laboral, de tal manera que el salario
ponderado obtenido por los trabajadores sea suficiente para cubrir los

gastos salariales.

Asimismo, Casanova (2010) indica que el rendimiento laboral en
relacion con el sector industrial se considera como un concepto de aumento
de la productividad mediante el estudio de los determinantes y los factores
gue intervienen. En este sentido, el estudio de las nuevas tecnologias,
organizacion, ciclo y division del trabajo y de las personas forma parte del

analisis.

Serpell y Verbal (1990), sefialan que el rendimiento laboral es la
proporcion de lo que un trabajador utiliza para realizar una actividad.
Ademas, define la productividad laboral como una medida de la efectividad
de la administracién de recursos para consumar un proyecto especifico
dentro de un tiempo especifico y de acuerdo con un indice de calidad

particular.
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Finalmente, Schroeder (1992) sostiene que el rendimiento laboral se
caracteriza por la relacion entre la cantidad de productos y servicios
producidos y la cantidad de recursos utilizados. En el contexto de la
manufactura, este concepto se emplea para evaluar el desempefio de las
plantas, equipos, equipos de trabajo y trabajadores individuales. Ademas,
en el ambito laboral, la productividad y el rendimiento son términos que se
utilizan indistintamente. Segun el enfoque de sistemas, la produccion de
una persona o un proceso se mide en funcién de los recursos utilizados
(también conocidos como insumos) durante un periodo especifico,

buscando optimizar la salida de productos.

2.2.2.1. Importancia del rendimiento laboral individual

De acuerdo a DELSOL (2021), mejorar el rendimiento laboral es
fundamental puesto que puede optimizar la calidad vivencial de la
comunidad, afectar los salarios y la renta de los proyectos, incrementando
asi las inversiones y el trabajo. Para una organizacion, una manufactura o
una nacion, la productividad determina el incremento en su economia.
Cuando se trata de estimar la tendencia de incremento a largo plazo de una
region, se debe desglosar en dos factores: empleo y modificaciones en la
productividad. Asimismo, un analisis productivo requiere un ahorro

considerando dos factores:
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- Ahorro de tiempo: Se logra al completar mas tareas en menos tiempo
y el tiempo que se ahorra al realizar otras tareas sigue creciendo.
- Ahorro de costes: Esto se puede lograr aprobando deshacerse de

elementos innecesarios en la busqueda de objetivos.

Un analisis adecuado permitira una mejor combinaciéon de maquinas,
trabajadores y otros recursos para optimizar la produccion de bienes y

servicios.

2.2.2.2. Componentes que influyen en el rendimiento laboral individual

Bain (2003), divide los factores de productividad laboral en 02
componentes: internos y externos. Cada uno de ellos se desarrolla a

continuacion:

- Componentes internos
Ciertos componentes internos son mas faciles de cambiar que otros,
por lo que se dosifican en 02 clases, duras y blandas. Los componentes
duros implican tecnologia, productos, materias primas y equipos;
mientras que los componentes blandos implican personas, sistemas y
procedimientos organizacionales, estilos de control y técnicas

laborales. Los componentes duros se describen a continuacion:
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Producto: La eficiencia de los elementos se relaciona con el nivel en
gue un resultado satisface los requisitos del cliente y puede
optimizarse a través de una mejora en el disefio y las
especificaciones.

Equipo: La eficiencia de este componente se puede maximizar al
enfocarse en la utilizacion, la obsolescencia, la modernizacion, el
coste, la inversion, los dispositivos de produccion interna, el
mantenimiento y la expansion de la capacidad, la gestion de
inventario, la planificacion y el control de la produccion, entre otros
aspectos.

Tecnologia: La novedad en la tecnologia es una fuente vital de
aumento en la eficiencia, ya que permite una mayor produccion de
productos y servicios, una calidad superior y la introduccion de
nuevos enfoques de comercializacibn mediante una mayor
automatizacién y avanzados métodos tecnolégicos (Bain, 2003)
Materiales y energia: En esta perspectiva, incluso los pequefios
esfuerzos para disminuir el uso de insumos y energia pueden
generar resultados relevantes. Asimismo, se presta atencion a las

materias primas y a los materiales indirectos (Bain, 2003).

Componentes externos

La eficiencia desempefia un papel fundamental en los ingresos reales,

la inflacion, la competencia y el bienestar de la poblacion, por lo cual
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las entidades buscan identificar las verdaderas razones detras del

incremento o disminucion de la eficiencia (Bain, 2003).

» Ajustes estructurales: Independientemente de la direccion que tome
la empresa, las modificaciones planificadas en la sociedad tienden a
influir en la eficiencia de las naciones y las organizaciones. Sin
embargo, los ajustes en la eficiencia suelen moldear esta estructura
a largo plazo.

+ Cambios economicos: La ocupacién se esta trasladando de la
agricultura a la manufactura y de la industria a los servicios.
Paralelamente, cambios en la composicion del capital, el efecto
estructural de las actividades de investigacién, desarrollo y
tecnologia, economias de escala y competitividad industrial.

« Cambios sociodemograficos: En este sentido, se destacan las tasas
de natalidad y mortalidad, que a largo plazo influyen en el mercado
laboral, la insercion en el trabajo y los ingresos de las mujeres, la
edad de retiro, los valores, la cultura y las actitudes (Bain, 2003).

* Recursos naturales: Engloba a individuos, destrezas técnicas,
educacioén, formacién profesional, salud, mentalidad, motivacién y
progreso profesional; tierra y su grado de deterioro, contaminaciéon
del terreno, disponibilidad del suelo, energia y su suministro,

materiales primarios y sus precios y abundancia.
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« Administracion publica e infraestructura: Esto incluye reglas,
politicas y/o practicas institucionales que influyen en la eficiencia de

manera relacional (Bain, 2003).

2.2.2.3. Teorias relacionadas al rendimiento laboral individual

d) Teoria de Adams
De acuerdo a Adams (1965), la Teoria de la Equidad se enfoca en la
percepcion de justicia en el trato laboral. Cuando un individuo percibe
qgue sus esfuerzos no son recompensados de manera equitativa en
comparacion con otros, es probable que experimente insatisfaccion y
disminucién en su rendimiento. También se observa que el sistema de
compensacion basado en piezas producidas en lugar de horas
trabajadas puede influir en la productividad. Esta teoria aborda las
implicaciones de la equidad salarial en la motivacién y, por ende, en la

eficacia general de la organizacion.

e) Teoria de Likert
Planteada por Likert (1961), la Teoria del Comportamiento propone que
el monitoreo de las acciones de las personas en areas con
productividad baja puede resultar en mejoras notables en comparacion
con zonas de alta productividad. Esto se logra a través de una
supervision adecuada, especialmente cuando se implementa un

sistema de gestion de personal eficiente. Por tanto, es necesario llevar
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a cabo una supervision adecuada en las areas que realmente requieren
atencion. Si el sistema de gestion se administra de manera efectiva, se

puede asegurar un aumento en la productividad laboral.

f) Teoria de McGregor
Planteada por McGregor (2006), la Teoria X y la Teoria Y sostienen
qgue los gerentes competentes son aquellos capaces de anticipar y
supervisar la actitud de sus colaboradores. Su autoridad se basa en la
persuasion, la estructura jerarquica y la coercion fisica. La Teoria X
insiste en que la direccion y el control son prerrogativas de la autoridad,
mientras que la Teoria Y presenta una contradiccion intrinseca. Esta
Gltima asevera que los trabajadores son autodirigidos y concluye que
tanto las necesidades de la organizacion como las de los trabajadores
son vitales. En este sentido, esta teoria se enfoca en los trabajadores
y respalda la valoraciéon de la productividad laboral, lo cual es un

aspecto importante.

2.2.2.4. Dimensiones del rendimiento laboral individual

Al igual que con la variable anterior, para definir las dimensiones

relacionadas con el rendimiento laboral, nos basamos en el instrumento

desarrollado por Gabini y Salessi (2017). Se describen a continuacion:
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Dimension 01. Rendimiento en la tarea

La dimension enfocada en las conductas inherentes a las tareas técnicas
del puesto incluye diferentes indicadores que se enumeran a
continuacion:

* Planeamiento y organizacion del trabajo: Implica establecer metas y
objetivos claros, disefiar estrategias efectivas y asignar recursos
adecuados para lograr eficiencia y orden en la ejecucion de tareas
laborales.

* Orientacién a resultados: Se refiere a la capacidad de centrar
esfuerzos en alcanzar objetivos especificos y medibles, evaluando
constantemente el progreso para asegurar el cumplimiento de metas
establecidas.

» Priorizacién del trabajo: Consiste en ordenar tareas por urgencia e
importancia para optimizar el uso del tiempo y recursos, asegurando
gue se completen primero las actividades mas criticas.

» Eficiencia laboral: Se refiere a la capacidad de realizar tareas con el
minimo gasto de tiempo y recursos, maximizando la productividad y

minimizando los costos o errores (Gabini & Salessi, 2017).

Dimension 02. Comportamientos contraproducentes
Esta dimensidn, que se centra en acciones intencionales contrarias a los

intereses legitimos de la organizacion, incluye los siguientes indicadores:
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* Excesiva negatividad: Caracteristica de wuna actitud que
consistentemente ve aspectos negativos en situaciones, lo que
puede afectar el clima laboral y la moral del equipo.

* Acciones que dafian a la organizacion: Comportamientos o
decisiones que perjudican la integridad o el funcionamiento de una
organizacion, pudiendo incluir desde fraudes hasta la mala gestion

de recursos (Gabini & Salessi, 2017).

Dimension 03. Rendimiento en el contexto

Esta dimensién, centrada en actividades que buscan mantener un
ambiente interpersonal y psicologico saludable en el nucleo técnico de
la organizacion, incluye los siguientes indicadores:

* Iniciativa: Capacidad de actuar y tomar decisiones de manera
proactiva sin necesidad de instrucciones explicitas, mostrando
liderazgo y motivacion en la gestién de proyectos o problemas.

» Tareas laborales desafiantes: Actividades que requieren un alto nivel
de habilidad, creatividad o esfuerzo, y que desafian al empleado a
desarrollar y aplicar sus capacidades al maximo.

» Actualizacion de conocimientos y habilidades laborales: Proceso
continuo de aprendizaje y formacion para mejorar las competencias
profesionales y mantenerse al dia con las tendencias y tecnologias

emergentes del sector.
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* Soluciones creativas frente a nuevos problemas: Habilidad para
idear enfoques novedosos y eficaces para resolver problemas
inéditos, demostrando pensamiento innovador y adaptabilidad

(Gabini & Salessi, 2017).

Definicion de conceptos basicos

Autorrealizacion: Evalla hasta qué punto los trabajadores sienten que
su trabajo les permite desarrollar sus habilidades y alcanzar su
potencial (Ortega C. , 2018).

Clima laboral: Se refiere a las percepciones colectivas de los
trabajadores sobre su interaccién con la organizacion, incluyendo
politicas, practicas y procedimientos, y como estos elementos afectan
sus comportamientos y actitudes (Schneider, Ehrhart, & Macey, 2013).
Comportamientos contraproducentes: Abarcan cualquier accion
intencional de un empleado que va en contra de los intereses legitimos
de la organizacion. Los indicadores de estos comportamientos incluyen
excesiva negatividad y acciones que perjudican a la organizacion
(Gabini & Salessi, 2017).

Comunicacion: Una comunicacion clara y abierta contribuye a un
ambiente de trabajo transparente y armoénico donde los trabajadores

estan bien informados y se sienten valorados (Ortega C. , 2018).
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Condiciones laborales: Se refieren al entorno fisico y psicolégico del
lugar de trabajo. Esto incluye todo, desde la seguridad y la ergonomia
hasta el clima emocional y social del entorno laboral (Ortega C. , 2018).
Involucramiento: Mide la integracion del empleado con la
organizacion y como se identifica con los objetivos y valores de la
misma (Ortega C. , 2018).

Rendimiento de la tarea: Se centra en las conductas especificas
relacionadas con las tareas técnicas del puesto. Los indicadores de
este tipo de rendimiento incluyen la planificacion y organizacion del
trabajo, la orientacion a resultados, la priorizacién del trabajo y la
eficiencia laboral (Gabini & Salessi, 2017).

Rendimiento en el contexto: Este aspecto cubre las actividades
orientadas a sostener un ambiente interpersonal y psicolégico
saludable donde opera el ndcleo técnico. Los indicadores para este tipo
de rendimiento abarcan la iniciativa, el manejo de tareas laborales
desafiantes, la actualizacion continua de conocimientos y habilidades
laborales, y la generacion de soluciones creativas ante nuevos
problemas (Gabini & Salessi, 2017).

Rendimiento laboral individual: Definido como la cantidad de trabajo
producido por los trabajadores en un periodo de tiempo determinado,
mostrando la efectividad con la que los individuos llevan a cabo sus

labores asignadas (Verona & Navarro, 2019).
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j) Supervision: Se refiere al estilo y calidad del liderazgo que se

experimenta en el lugar de trabajo (Ortega C. , 2018).
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Capitulo Il

Marco metodoldgico

3.1. Tipo deinvestigacion

La presente investigacion presenté una tipologia basica, debido a
gue se baso en informacion ya existente, la cual fue recopilada y verificada
a partir de analisis documental, correspondiente a otros autores, en fuentes
como libros, investigaciones, revistas, y otros articulos relacionados con el
clima laboral y el rendimiento laboral. Ello, fue considerado mediante la
determinacién de las dimensiones e indicadores consignados en
cuestionarios los cuales seran aplicados en los trabajadores de La
Genovesa Agroindustrias S.A de la ciudad de Tacna. En ese sentido, la
presente investigacion se centré en analizar al caso de estudio a partir de

las teorias ya existentes para la resolucion del problema de investigacion.

3.2. Nivel de investigacion

La investigacion, de acuerdo a su nivel de profundidad presentd un
nivel correlacional, cuya finalidad fue determinar la existencia de una
relacion entre el clima laboral y el rendimiento laboral, sin considerar otros
factores externos que alteren la naturaleza de ambas variables de estudio

(Hernandez - Sampieri & Mendoza, 2018).
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De igual manera la investigacion presentd un enfoque cuantitativo
debido a que para su desarrollo este requirid6 de analisis matematicos y
estadisticos, es decir, de corte numérico, para la resolucion del problema

de investigacion.

3.3. Disefio de investigacion

La elaboracién de la presente tesis, fue de disefio no experimental,
ya que, durante el andlisis del clima laboral y rendimiento laboral individual,
no se realizd ningun tipo de mala praxis que afecte directamente la
veracidad y genuinidad de los datos recolectados por los cuestionarios
propuestos. Asimismo, tal y como se fue obteniendo los resultados, estos
fueron procesados mediante el software estadistico IBM SPSS Version 24.
Finalmente, fue de corte transversal, debido a que, en la presente
investigacion, la recopilacion de datos de cada variable fue desarrollado en

un solo momento de tiempo, correspondiente al afio 2024.

3.4. Ambito y tiempo social de investigacion

Respecto al ambito de aplicacion, la investigacion tuvo lugar en la

empresa Genovesa Agroindustrias S.A. de la ciudad de Tacna.
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En cuanto al &mbito temporal, este fue desarrollado durante el afio

2024.

Por dltimo, en cuanto al ambito social, el estudio fue dirigido al

personal que labora en la empresa en mencion.

3.5. Poblacién y muestra

3.5.1. Unidad de estudio

Trabajadores de la Genovesa Agroindustrias S.A., Tacha.

3.5.2. Poblacién

De acuerdo a la informacién brindada por la Gerencia General de La
Genovesa Agroindustrias S.A., a la fecha de la realizacion de la
investigacion se registré un total de 119 trabajadores. Este, sera el valor

considerado para la poblacion. (Ver Anexo 3).

3.5.3. Muestra

Al tener una muestra conocida y reducida, se considero la totalidad
de la poblacién para el presente estudio. Por lo tanto, la muestra estuvo
conformada por los 119 trabajadores de La Genovesa Agroindustrias S.A

Tacna.
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3.6. Procedimiento, técnicas e instrumentos

3.6.1. Técnicas

La técnica a utilizar sera la encuesta, ya que es la mas requerida y
utilizada en investigaciones basicas, correlacionales, no experimentales y

transversales (Hernandez - Sampieri & Mendoza, 2018).

3.6.2. Instrumentos

Tomando en cuenta que la técnica fue la encuesta, el instrumento
para medir la relacién entre el clima laboral y el rendimiento laboral
individual de los trabajadores de La Genovesa Agroindustrias S.A., fue el
cuestionario. Por ende, para medir la variable “Clima laboral”’, se empleara
el instrumento validado por Palma (2004), el cual considera las siguientes
dimensiones: Autorrealizacién, involucramiento laboral, supervision,

Comunicacion y Condiciones laborales.

La ficha técnica del instrumento es:
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Ficha Técnica de la Escala de Clima Laboral CL-SPC

Aspecto

Descripcién

Nombre de la Escala
Autora

Afio de Publicaciéon
Tipo de Instrumento

Objetivo

Areas Evaluadas

NGmero de items

Duracion de Aplicacion
Poblacion Objetivo

Administracién
Puntuacion

Interpretacion de
Resultados

Confiabilidad
Validez
Materiales
Aplicacion

Computarizada
Categorias Diagndsticas

Normas de Aplicacién

Escala de Clima Laboral CL-SPC

Sonia Palma Catrrillo

2004

Escala Likert de 5 puntos (1: Ninguno/Nunca, 5:
Todo/Siempre)

Medir la percepcion de los trabajadores respecto a su
ambiente laboral, evaluando areas relacionadas con el
desarrollo personal y organizacional.

1. Autorrealizacion

2. Involucramiento Laboral

3. Supervision

4. Comunicacion

5. Condiciones Laborales

50 items en total, distribuidos en las cinco areas
mencionadas.

15 a 30 minutos aproximadamente

Trabajadores con dependencia laboral en organizaciones de
servicios o produccion

Individual o colectiva

Se punttan de 1 a 5 puntos por item, con un maximo de 250
puntos para la escala general y 50 puntos por cada area.

A mayor puntuacién, mejor percepcién del clima laboral. Las
categorias diagnésticas van desde “Muy favorable” hasta
“Muy desfavorable” segun las puntuaciones obtenidas.

Alfa de Cronbach: 0.97

Split Half de Guttman: 0.90

Correlacién inter-item de 0.87 a 0.84, analisis factorial con
adecuacién de muestra Kaiser-Meyer-Olkin de 0.980
Manual de instrucciones, cuadernillo de items, sistema
computarizado para la puntuacién y el reporte

Posibilidad de realizar la prueba en version digital y generar
resultados automaticamente.

Muy favorable (210-250 puntos)

Favorable (170-209 puntos)

Media (130-169 puntos)

Desfavorable (90-129 puntos)

Muy desfavorable (50-89 puntos)

Aplicacion en un ambiente adecuado y sin interrupciones.
Se recomienda sinceridad en las respuestas y una clara
explicacion del propdsito de la evaluacién.

Nota. Elaborado a partir de Palma (2004)

Por otro lado, para evaluar la variable “Rendimiento laboral

individual” se aplicara el instrumento validado por Gabini y Salessi (2017),
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cuyas dimensiones son: Rendimiento en la tarea, Rendimiento en el

contexto, y Comportamientos contraproducentes.

La ficha técnica del instrumento es:

Tabla 3

Ficha Técnica de la Escala de Rendimiento Laboral Individual (IWPQ)

Aspecto

Descripcién

Nombre de la Escala
Autores
Afio de Publicacién

Tipo de Instrumento
Objetivo

Dimensiones Evaluadas

Numero de items

Duracién de Aplicacion
Poblacion Objetivo

Administracién
Puntuacion

Interpretacion de
Resultados

Confiabilidad

Validez

Materiales

Aplicacion
Computarizada
Categorias Diagnosticas

Escala de Rendimiento Laboral Individual (IWPQ, Koopmans
etal., 2013)

Sebastian Gabini, Solana Salessi (Adaptacion Argentina)
2017

Escala Likert de 5 puntos (1: Nunca, 5: Siempre)

Medir el rendimiento laboral individual percibido por los
trabajadores en tres dimensiones: rendimiento en la tarea,
rendimiento en el contexto y comportamientos
contraproducentes.

1. Rendimiento en la tarea

2. Rendimiento en el contexto

3. Comportamientos contraproducentes

13 items en total distribuidos en las tres dimensiones
mencionadas

10 a 20 minutos aproximadamente

Trabajadores de diversos sectores ocupacionales (industria,
servicios, educacién, comercio)

Individual o colectiva

Se puntGian de 1 a 5 puntos por item, con un maximo de 65
puntos.

Los resultados se interpretan segun las puntuaciones
obtenidas en cada dimensién: a mayor puntuaciéon, mejor
rendimiento laboral percibido.

Alfa de Cronbach: Rendimiento en la tarea (a = .76),
Rendimiento en el contexto (a = .72), Comportamientos
contraproducentes (a = .76), Total (a = .70).

Analisis factorial confirmatorio que validé la estructura de tres
factores. Validez convergente adecuada con AVE > .50y
validez discriminante aceptable.

Cuadernillo de items, hoja de respuestas, manual de
instrucciones

Posibilidad de realizar la prueba en version digital

La interpretacion de la puntuacion permite identificar
trabajadores con muy bajo, bajo, medio, alto 0 muy alto
rendimiento laboral en cada dimensién
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Normas de Aplicacién Se debe aplicar en un entorno tranquilo, libre de
interrupciones. Es fundamental garantizar el anonimato y la
confidencialidad de las respuestas.

Nota. Elaborado a partir de Gabini y Salessi (2017)

Los instrumentos citados fueron adaptados para fines de la presente
investigacion, realizando para ello una verificaciéon de la redaccion que
permita lograr una aplicacién precisa para dirigirla a los trabajadores de La
Genovesa Agroindustrias S.A., para lo cual este fue sometido a andlisis de

confiabilidad mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach.

3.6.3. Procedimiento de anélisis de datos

Respecto al procesamiento de los datos, fueron ejecutados en el
software estadistico IBM SPSS Windows Version 24, mediante el cual se
permitié la tabulacion de los datos segun los cuestionarios propuestos,
elaboracion de figuras y tablas, pruebas de correlacion de Rho Spearman,

para los instrumentos considerados en la presente investigacion.
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Capitulo IV

Analisis de resultados

Descripcién del trabajo de campo

El trabajo de campo se realiz6 mediante los siguientes pasos:

Requerimiento a la Gerencia de La Genovesa Agroindustrias
S.A., para la autorizacion de la ejecucion del estudio.

Con la autorizacion, se coordiné la fecha de visita para la
aplicacién de los cuestionarios en el lugar de estudio.

Visita a la empresa, acudiendo a cada una de las areas, portando
los cuestionarios, los cuales fueron entregados a cada uno de los
trabajadores, realizando la explicacion respectiva de la finalidad
y forma de llenado.

Recepcion de los cuestionarios aplicados.

Tabulacidén y procesamiento de datos para sus presentacion en

el informe.

Disefio de la presentacién de resultados

La presentacién de resultados se realiz6 en orden de variables y

dimensiones conforme a lo siguiente:
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Resultados de la variable 1: Clima laboral:

¢ Resultado de la variable 1: Clima laboral
e Dimension 1: Autorrealizacion

e Dimension 2: Involucramiento laboral

e Dimension 3: Supervision

e Dimension 4: Comunicacion

e Dimensién 5: Condiciones laborales

Resultados de la variable 2: Rendimiento laboral individual:

e Resultado de la variable 2: Rendimiento laboral individual
e Dimensién 1: Rendimiento en la tarea
e Dimension 2: Comportamientos contraproducentes

e Dimensién 3: Rendimiento en el contexto

Los hallazgos son presentados a continuacion, en forma de tablas y

figuras de informacion.
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4.3. Resultados

4.3.1. Resultados de la variable 1: Clima laboral

4.3.1.1. Resultado de la variable 1: Clima laboral

La variable Clima laboral fue evaluada a través de cinco
dimensiones: autorrealizacién, involucramiento laboral, supervision,

comunicacién y condiciones laborales.

A nivel general, los resultados para la variable Clima laboral
muestran que el 48.74% de los trabajadores considera que el clima laboral
en la empresa es alto, mientras que el 45.38% lo califica como regular. Esto
indica que la mayor frecuencia de encuestados percibe un ambiente laboral

favorable.

En la dimension de autorrealizacion, el 44.54% de los trabajadores
la califica como alta y el 36.13% como regular, lo que indica que la mayoria
percibe oportunidades de desarrollo profesional y reconocimiento dentro de
la empresa. En la dimensién de involucramiento laboral, el 54.62% de los
trabajadores la considera alta y el 37.82% la califica como regular, lo que
muestra que una alta frecuencia del personal percibe un nivel considerable
de compromiso con la organizacion. En cuanto a la dimension de

supervision, el 60.50% de los trabajadores la califica como alta y el 28.57%
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como regular, lo que indica que la mayoria percibe una supervision efectiva
y apoyo por parte de sus superiores. En la dimensién de comunicacion, el
58.82% de los trabajadores la califica como regular y el 34.45% como alta,
lo que indica que una parte significativa del personal percibe que la
comunicacion dentro de la empresa funciona de manera moderada, aunque

con oportunidades de mejora.

Finalmente, en la dimension de condiciones laborales, el 58.82% de
los trabajadores la califica como regular y el 29.41% como alta, lo que indica
que la mayor frecuencia de encuestados percibe un entorno de trabajo
estable, aunque no todos consideran que se cuente con las mejores

condiciones laborales posibles.

Tabla 4

Resultado de la variable 1: Clima laboral

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto
n % n % n % n % n %
Dimension 1: 0 0.00% 21 17.65% 43 36.13% 53 44.54% 2 1.68%
Autorrealizacién
Dimension 2:

0 0.00% 5 4.20% 45 37.82% 65 54.62% 4 3.36%
0.00% 7 5.88% 34 28.57% 72 60.50% 6 5.04%
0 0.00% 2 1.68% 70 58.82% 41 34.45% 6 5.04%

Involucramiento laboral
Dimension 3: Supervisiéon
Dimension 4
Comunicacion
Dimension 5: CONdICioNes o 0.00% 10 8.40% 70 58.82% 35 20.41% 4 3.36%
Variable 1: Clima laboral 0 0.00% 3 2.52% 54 45.38% 58 48.74% 4 3.36%

Nota. Cuestionario aplicado en la empresa la Genovesa Agroindustrias S.A.

o




59

Figura 1

Resultado de la variable 1: Clima laboral
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Nota. Cuestionario aplicado en la empresa la Genovesa Agroindustrias S.A.

4.3.1.2. Resultado de la Dimensiéon 1: Autorrealizacion

La dimensién Autorrealizacion fue evaluada en funcién de diez
indicadores: progreso profesional, interés del liderazgo, participacién en la
toma de decisiones, reconocimiento del desempefo, reconocimiento de
logros, oportunidades de aprendizaje, promocion de la capacitacion,

desarrollo profesional, fomento de la innovacion y reconocimiento laboral.



60

A nivel general, los resultados de la dimension Autorrealizacion
muestran que el 44.54% de los trabajadores considera que el nivel de
autorrealizacion en la empresa es alto, mientras que el 36.13% lo califica
como regular. Esto indica que la mayor frecuencia de encuestados percibe
un nivel favorable de desarrollo profesional y reconocimiento en su entorno

laboral.

En el indicador de progreso profesional, el 39.50% de los
trabajadores califica la oferta de oportunidades de crecimiento como alta y
el 34.45% la considera regular, lo que indica que la mayor frecuencia de
encuestados percibe posibilidades de desarrollo en la empresa. Respecto
al interés del liderazgo, el 37.82% evalla positivamente la actitud del jefe
hacia el éxito del personal y el 36.13% lo califica como regular, lo que
muestra que una parte importante de los trabajadores percibe un liderazgo

comprometido con su desarrollo.

En cuanto a la participacién en la toma de decisiones, el 42.86% de
los trabajadores sefala que esta es alta, mientras que el 39.50% la califica
como regular. Esto indica que una mayoria considera que los trabajadores
tienen cierto grado de involucramiento en la definicion de estrategias y
objetivos. En el reconocimiento del desempefio, el 40.34% de los

trabajadores califica este aspecto como regulary el 36.13% lo percibe como
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alto, lo que muestra que, si bien existe valoracion del rendimiento, esta no
es uniforme en la percepcion de los trabajadores. En el reconocimiento de
logros, el 43.70% de los trabajadores lo califica como regular y el 31.93%
como alto, lo que indica que, si bien los logros alcanzados son valorados,
no todos perciben un reconocimiento constante. En cuanto a las
oportunidades de aprendizaje, el 47.90% de los trabajadores considera que
estas son altas y el 31.09% las califica como regulares, lo que indica que
una parte importante de los trabajadores encuentra en la empresa un

espacio para adquirir nuevos conocimientos y habilidades.

Respecto a la promocion de la capacitacion, el 48.74% de los
trabajadores la califica como alta y el 26.89% como regular, lo que muestra
gue la mayoria percibe un esfuerzo de la empresa por fomentar el
aprendizaje y la mejora del desempefio. En el desarrollo profesional, el
46.22% de los trabajadores considera que este es regular y el 30.25% lo
califica como alto, lo que indica que, si bien la empresa fomenta el
crecimiento profesional, no todos perciben que este sea constante. En el
fomento de la innovacion, el 51.26% de los trabajadores considera que este
aspecto es regular y el 33.61% lo califica como alto, lo que indica que una
parte significativa del personal percibe un incentivo moderado hacia la

generacion de nuevas ideas.
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Finalmente, en el reconocimiento laboral, el 48.74% de los
trabajadores considera que este es regular y el 32.77% lo califica como alto,
lo que muestra que, si bien los logros laborales son valorados, esta practica

no es percibida como plenamente extendida.

Tabla 5

Resultado de la Dimensién 1: Autorrealizacion

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto

n % n % n % n % n %
Progreso profesional 8 6.72% 19 15.97% 41 34.45% 47 39.50% 4 3.36%
Interés del liderazgo 6 5.04% 14 11.76% 43 36.13% 45 37.82% 11 9.24%
Participacion enla 5 ) gg0r 11 9.24% 47 39.50% 51 42.86% 8 6.72%

toma de decisiones
Reconocimiento del

q ! 2 1.68% 20 16.81% 48 40.34% 43 36.13% 6 5.04%
esempeno
Reco”%’g‘}?&':”to de 6 5.04% 16 13.45% 52 43.70% 38 31.93% 7 5.88%

Oportunidades de
aprendizaje
Promocién de la

4 3.36% 16 13.45% 37 31.09% 57 47.90% S 4.20%

capacitacion 2 1.68% 12 10.08% 32 26.89% 58 48.74% 15 12.61%
Desarrollo profesional 2 1.68% 24 20.17% 55 46.22% 36 30.25% 2 1.68%
Fomentodela (6090 16 13.4506 61 51.26% 40 33.61% 2 1.68%
Innovacion
Reconocimiento 5 1.68% 16 13.45% 58 48.74% 39 32.77% 4 3.36%
Dimension 1:

T 0 0.00% 21 17.65% 43 36.13% 53 4454% 2 1.68%
Autorrealizacion

Nota. Cuestionario aplicado en la empresa la Genovesa Agroindustrias S.A.
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Figura 2

Resultado de la Dimension 1: Autorrealizacion
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Nota. Cuestionario aplicado en la empresa la Genovesa Agroindustrias S.A.

4.3.1.3. Resultado de la Dimensién 2: Involucramiento laboral

La dimension Involucramiento laboral fue evaluada a través de diez
indicadores: compromiso organizacional, autoeficacia laboral, percepcién

de contribucién, compromiso de los trabajadores, mejora continua,
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desarrollo personal, estimulacion laboral, orgullo laboral, -claridad

institucional y calidad de vida laboral.

A nivel general, los resultados de la dimensién Involucramiento
laboral muestran que el 54.62% de los trabajadores considera que el nivel
de involucramiento es alto, mientras que el 37.82% lo califica como regular.
Esto indica que la mayor frecuencia de encuestados percibe una conexion

significativa con la organizacién y su rol dentro de ella.

En el indicador de compromiso organizacional, el 50.42% de los
trabajadores percibe un alto nivel de compromiso con la empresa y el
32.77% lo califica como regular, lo que indica que la mayoria se identifica
con los objetivos de la organizacién. En cuanto a la autoeficacia laboral, el
68.91% de los trabajadores la evalia como alta y el 26.05% como regular,
lo que muestra que una alta frecuencia del personal considera que cumple

con sus objetivos laborales de manera efectiva.

En la percepcion de contribucién, el 45.38% de los trabajadores
sefiala que es altay el 41.18% la califica como regular, lo que indica que la
mayoria percibe su rol como importante para el éxito de la empresa.
Respecto al compromiso de los trabajadores, el 49.58% lo califica como
alto y el 31.09% como regular, lo que evidencia que una alta frecuencia del

personal muestra disposicion para el cumplimiento de sus funciones.
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En la mejora continua, el 32.77% de los trabajadores la califica como
regular y un porcentaje igual la considera baja, mientras que el 29.41% la
percibe como alta, lo que indica que la percepcion sobre la mejora en el
trabajo diario no es uniforme entre los trabajadores. En el desarrollo
personal, el 48.74% lo califica como regular y el 34.45% como alto, lo que
indica que una mayoria encuentra que el cumplimiento de sus funciones

contribuye a su crecimiento profesional.

Respecto a la estimulacion laboral, el 50.42% de los trabajadores la
califica como regular y el 24.37% como baja, lo que muestra que no todos
perciben que sus actividades resulten motivadoras. En cuanto al orgullo
laboral, el 41.18% de los trabajadores lo califica como alto y el 28.57%
como muy alto, lo que indica que una parte significativa del personal se

siente identificado con los productos y servicios de la empresa.

En la claridad institucional, el 63.87% de los trabajadores considera
gue es altay el 29.41% la califica como regular, lo que indica que la mayoria
percibe una adecuada definicibn de la mision, vision y valores de la
empresa. Finalmente, en la calidad de vida laboral, el 32.77% de los
trabajadores la califica como alta y el 28.57% como muy alta, lo que indica
gue una parte importante del personal considera que la empresa ofrece un

entorno favorable para su bienestar laboral.



Tabla 6

Resultado de la Dimension 2: Involucramiento laboral
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Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto
n % n % n % n % n %
Compromiso 0 0.00% 14 11.76% 39 32.77% 60 50.42% 6 5.04%
organizacional
Autoeficacia laboral 0 0.00% 2 1.68% 31 26.05% 82 68.91% 4 3.36%
Percepcion de 0 0.00% 8 6.72% 49 41.18% 54 4538% 8 6.72%
contribucion
Compromiso delos 5 nnos 13 10.929 37 31.09% 59 49.58% 10 8.40%
trabajadores
Mejora continua 2 1.68% 39 32.77% 39 32.77% 35 29.41% 4 3.36%
Desarrollo personal 3 2.52% 10 8.40% 58 48.74% 41 34.45% 7 5.88%
Estimulacion laboral 3 2.52% 29 24.37% 60 50.42% 20 16.81% 7 5.88%
Orgullo laboral 0 0.00% 8 6.72% 28 23.53% 49 41.18% 34 28.57%
Claridad institucional 0 0.00% 2 1.68% 35 29.41% 76 63.87% 6 5.04%
Calidad de vida laboral 0 0.00% 11 9.24% 35 29.41% 39 32.77% 34 28.57%
Dimension 2: 0 0.00% 5 4.20% 45 37.82% 65 54.62% 4 3.36%

Involucramiento laboral

Nota. Cuestionario aplicado en la empresa la Genovesa Agroindustrias S.A.
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Figura 3

Resultado de la Dimension 2: Involucramiento laboral
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Nota. Cuestionario aplicado en la empresa la Genovesa Agroindustrias S.A.

4.3.1.4. Resultado de la Dimension 3: Supervision

La dimension Supervision fue evaluada a través de diez indicadores:
apoyo del supervisor, mejora continua, evaluacién del trabajo, preparacion

para el trabajo, claridad de responsabilidades, sistema de seguimiento,
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normas y procedimientos, claridad de objetivos, métodos de trabajo y

justicia laboral.

A nivel general, los resultados de la dimension Supervisidbn muestran
que el 60.50% de los trabajadores considera que la supervision en la
empresa es alta, mientras que el 28.57% la califica como regular. Esto
indica que la mayoria percibe un liderazgo estructurado y con orientacién

al desarrollo del trabajo.

En el indicador de apoyo del supervisor, el 61.34% de los
trabajadores percibe un alto nivel de apoyo en la resolucion de obstaculos
y el 22.69% lo califica como regular, lo que muestra que la mayoria
encuentra en su supervisor un respaldo efectivo para el cumplimiento de
sus labores. En cuanto a la mejora continua, el 45.38% de los trabajadores
la califica como regular y el 37.82% como alta, lo que indica que, si bien se
perciben esfuerzos de optimizacién en los métodos de trabajo, no todos los

trabajadores los consideran plenamente efectivos.

En la evaluacion del trabajo, el 50.42% de los trabajadores la
considera alta y el 39.50% la califica como regular. En preparacion para el
trabajo, el 57.98% de los trabajadores la califica como alta y el 28.57%
como regular, lo que indica que la mayoria percibe que la empresa

proporciona la formacién necesaria para el desarrollo de sus funciones.
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En claridad de responsabilidades, el 57.98% de los trabajadores la
considera alta y el 36.97% la califica como regular, lo que indica que una
alta frecuencia del personal tiene claridad sobre las funciones asignadas a
su puesto. Respecto al sistema de seguimiento, el 57.98% de los
trabajadores lo evalta como alto y el 31.09% como regular, lo que indica
gue la mayor frecuencia de encuestados percibe un monitoreo adecuado

de las actividades laborales.

En cuanto a normas y procedimientos, el 61.34% de los trabajadores
califica su existencia y aplicacion como alta y el 25.21% como regular, lo
gue indica que una mayoria considera que estas guias de trabajo son claras
y efectivas. En claridad de objetivos, el 52.94% de los trabajadores la
evalla como alta y el 40.34% como regular, lo que indica que una parte

significativa del personal comprende los propdésitos del trabajo que realiza.

En el indicador de métodos de trabajo, el 47.90% de los trabajadores
considera que son aplicados de manera alta y el 36.97% los califica como
regulares, lo que indica que la mayor frecuencia de encuestados percibe
planificacion y estructura en la ejecucion de sus funciones. Finalmente, en
justicia laboral, el 53.78% de los trabajadores la califica como regular vy el

15.97% como alta, lo que muestra que, si bien la mayoria percibe cierto
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nivel de equidad en el trato, no todos la consideran plenamente garantizada

dentro de la organizacion.

Tabla 7

Resultado de la Dimension 3: Supervision

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto
n % n % n % n % n %
Apoyo del supervisor 5 4.20% 8 6.72% 27 22.69% 73 61.34% 6 5.04%
Mejora continua 0 0.00% 14 11.76% 54 45.38% 45 37.82% 6 5.04%
Evaluacién del trabajo 0 0.00% 6 5.04% 47 39.50% 60 50.42% 6 5.04%
Prepart";‘;')‘);;opara e ) 0.00% 10 8.40% 34 2857% 69 57.98% 6 5.04%
Claridad de 0 0.00% 0 000% 44 36.97% 69 57.98% 6 5.04%
responsabilidades
Sistema de 0 0.00% 7 588% 37 31.09% 69 57.98% 6 5.04%
seguimiento
Normas y

.. 0 0.00% 5 4.20% 30 25.21% 73 61.34% 11 9.24%
procedimientos

Claridad de objetivos 0 0.00% 2 1.68% 48 40.34% 63 52.94% 6 5.04%
Métodos de trabajo 0 0.00% 6 5.04% 44 36.97% 57 47.90% 12 10.08%

Justicia laboral 7 5.88% 21 17.65% 64 53.78% 19 1597% 8 6.72%
Dimension 3:
Supervision

Nota. Cuestionario aplicado en la empresa la Genovesa Agroindustrias S.A.

0 0.00% 7 5.88% 34 28.57% 72 60.50% 6 5.04%






























































































































































































