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RESUMEN 

El estudio se centró en determinar la relación existente entre el clima organizacional 

y el desempeño laboral de los empleados de la empresa Agrícola San Juan de 

Lambayeque, 2023. Se empleó un enfoque cuantitativo de nivel correlacional con 

un diseño no experimental. Tanto la población como la muestra estuvieron 

compuestas por 20 trabajadores de la empresa. Los principales hallazgos revelaron 

que tanto el clima organizacional como el desempeño laboral presentan niveles 

altos (80% y 70%, respectivamente). A través del coeficiente de correlación de 

Spearman, se determinó una asociación significativa entre las variables (Rho = 

0.849, p = 0.000), concluyendo que ambas variables están interrelacionadas. 

Palabras clave: Clima, desempeño, competitividad, relación  
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ABSTRACT 
  

The study focused on determining the relationship between organizational climate 

and job performance among the employees of Agrícola San Juan de Lambayeque, 

2023. A quantitative approach was employed at a correlational level with a non-

experimental design. Both the population and the sample consisted of 20 company 

employees. The main findings revealed that both organizational climate and job 

performance exhibited high levels (80% and 70%, respectively). Using Spearman's 

correlation coefficient, a significant association between the variables was identified 

(Rho = 0.849, p = 0.000), leading to the conclusion that the two variables are 

interrelated. 

Keywords: Climate, performance, competitiveness, relationship 
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INTRODUCCIÓN 

En la actualidad, el entorno organizacional está marcado por una intensa 

competencia y la influencia de la globalización. En este contexto, los empleados 

juegan un papel fundamental en las organizaciones, ya que son la fuerza motriz 

detrás de la productividad y el éxito. Son responsables de las tareas diarias 

esenciales que permiten el funcionamiento de la empresa, además de ser la 

principal fuente de innovación y mejora continua. A su vez, los empleados 

contribuyen al desarrollo y mantenimiento de la cultura organizacional. Por ello, es 

crucial que las organizaciones ofrezcan un entorno de trabajo agradable, ya que 

mantener buenas relaciones con los empleados es clave para establecer 

conexiones sólidas con los clientes (Moreno et al., 2023). Según Oyarzún (2023), 

la mejora constante del clima organizacional (CO) es una preocupación central para 

las empresas, ya que un buen ambiente laboral puede ser un factor diferenciador 

frente a la competencia, generando múltiples beneficios, como mayor 

productividad, reducción del estrés y mejora en la comunicación entre los 

empleados. 

En Eslovaquia, se encontró que en el sector agrícola el desempeño laboral no es 

óptimo debido a factores como la autonomía y la satisfacción laboral. Se destacó la 

importancia de las fortalezas de los empleados para mejorar los resultados, 

especialmente en un contexto marcado por incertidumbres externas (Jankelová et 

al., 2020). De manera similar, el desempeño laboral en este sector depende de la 

motivación monetaria, que, aunque efectiva a corto plazo, no es sostenible a largo 

plazo. Además, el sector enfrenta una disminución de la mano de obra calificada y 

dificultades para atraer nuevos trabajadores, a pesar de la crisis laboral provocada 

por la pandemia de COVID-19 (Jankelová et al., 2020). 
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En China, el clima organizacional (CO) incide en un 69,1 % en la eficiencia de los 

docentes de educación preescolar. Esto significa que más de dos tercios de la 

eficiencia docente en este contexto pueden atribuirse al clima organizacional, 

subrayando la importancia de crear y mantener un ambiente de trabajo positivo para 

mejorar el rendimiento docente (Xianbing et al., 2024). 

Por otro lado, Zwikael y Meredith (2019) encontraron que la práctica de formación 

es crucial para mejorar la efectividad en el establecimiento de beneficios objetivos, 

pero su impacto es significativo solo cuando se combina con un alto clima 

organizacional. Los resultados muestran que la práctica de formación incrementa 

la varianza explicada en la efectividad del establecimiento de beneficios en un 23,5 

%. Además, cuando el CO es alto, la práctica de formación tiene un impacto positivo 

significativo del 40 % en la efectividad. Es decir, las buenas prácticas de formación 

son esenciales para mejorar la efectividad. 

En cuanto al desempeño profesional, este se refiere a la eficiencia y efectividad con 

la que un subordinado ejecuta sus labores y obligaciones. Según Chiavenato 

(2002), un buen rendimiento permite alcanzar los objetivos; si los empleados no 

cumplen adecuadamente con su trabajo, los resultados serán negativos, mientras 

que un buen desempeño beneficiará a la organización (Paredes et al., 2020). En 

Ecuador, se encontró que el nivel de desempeño laboral (DL) en un hospital fue 

alto (37,5 %), debido a que existe un buen ambiente laboral, lo que contribuye a un 

rendimiento óptimo (Onofre, 2021). 

A nivel nacional, Curo (2024) investigó el clima organizacional (CO) en una 

empresa agrícola, donde encontró que la mayoría de los trabajadores indicó un 

grado alto de CO (71,3 %), mientras que el resto señaló un grado medio (28,7 %). 

De manera similar, Fernández (2022) encontró que el CO en otra empresa agrícola 
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se distribuye en niveles bajo (39,4 %), medio (39,4 %) y alto (21,2 %), lo que indica 

que la empresa requiere mejoras en este aspecto. Por otro lado, Flores et al. (2024) 

investigaron el desempeño laboral de los trabajadores administrativos en Puno, 

donde descubrieron que el estrés es un factor determinante en su rendimiento. El 

72 % de los trabajadores mencionó que existe falta de apoyo, el 86 % indicó que 

no reciben capacitación por parte de la empresa, el 72 % afirmó que la empresa no 

reconoce su esfuerzo, y el 90 % señaló que no se toman en cuenta sus opiniones. 

Sin embargo, también mencionaron que existe un buen ambiente de trabajo (93 %). 

Finalmente, Fernández (2022) encontró que, en una empresa agrícola, el 

rendimiento laboral es mayoritariamente medio (54,5 %) y bajo (45,5 %), lo que 

lleva a concluir que los trabajadores tienen un rendimiento intermedio. 

A nivel local, la empresa Agrícola San Juan enfrenta varios problemas relacionados 

con bajos salarios, falta de incentivos no monetarios, oportunidades limitadas de 

crecimiento profesional y una desconexión entre la gerencia y los empleados. Si no 

se soluciona esta situación, la empresa experimentará una disminución en la 

productividad, un aumento en la rotación de personal y dificultades para atraer 

talento calificado. 

A partir de lo expuesto, surge la siguiente interrogante: ¿Qué relación existe entre 

el clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 

Agrícola San Juan de Lambayeque en 2023? Adicionalmente, se plantean las 

siguientes preguntas de investigación: ¿Cuál es la relación entre la estructura 

organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Agrícola 

San Juan de Lambayeque en 2023? ¿Cuál es la relación entre la remuneración y 

el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Agrícola San Juan de 

Lambayeque en 2023? ¿Cuál es la relación entre el nivel de apoyo y el desempeño 
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laboral de los trabajadores de la empresa Agrícola San Juan de Lambayeque en 

2023? Con base en lo anterior, el objetivo general del estudio es determinar la 

relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los empleados en 

la empresa Agrícola San Juan de Lambayeque durante el año 2023. Para lograr 

este objetivo, se formularon tres objetivos específicos con el fin de examinar los 

diversos aspectos relacionados con esta variable. 

Esta investigación es crucial, ya que permitirá comprender cómo se interrelacionan 

las dos variables del estudio, contribuyendo a un mayor conocimiento. Además, 

servirá como base para futuros trabajos en la región, proporcionando testimonios 

sobre la percepción del clima organizacional (CO) en las instituciones y los 

hallazgos derivados de este. Existe una falta de estudios que analicen cómo el CO 

y el desempeño laboral (DL) interactúan en el contexto del sector agrícola. 

Asimismo, otros investigadores, tanto nacionales como internacionales, podrán 

utilizar este estudio como referencia para realizar investigaciones similares y así 

obtener conclusiones y recomendaciones. Los principales beneficiarios serán la 

empresa, que podrá evaluar el estado de su CO y DL. El desarrollo de este estudio 

es viable gracias al acceso a una gran cantidad de información y a la posibilidad de 

realizar encuestas y entrevistas en la empresa sin inconvenientes. No obstante, se 

identificaron algunas limitaciones, como la necesidad de verificar la veracidad de 

las respuestas en las encuestas y la restricción de información debido a las normas 

de confidencialidad de la compañía. 

El estudio adoptó un enfoque metodológico de naturaleza cuantitativa, con un 

diseño correlacional, no experimental y de carácter transversal. La muestra estuvo 

compuesta por el total de la población (20 empleados). La obtención de datos se 
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llevó a cabo mediante encuestas, utilizando un cuestionario estructurado como 

instrumento principal de recolección. 

El estudio se organiza en cinco capítulos. El primero contiene el marco teórico de 

los temas a investigar; el segundo presenta las hipótesis planteadas para la 

investigación, además de la operacionalización de las variables. En el tercero se 

detalla el método de estudio implementado para llevar a cabo la investigación. El 

cuarto capítulo expone los principales hallazgos, mientras que en el quinto se 

realiza la discusión de los resultados. Finalmente, en el sexto capítulo se presentan 

las conclusiones y recomendaciones correspondientes. 
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CAPÍTULO I: MARCO TEÓRICO 

1.1. Antecedentes de la Investigación 

1.1.1. Investigaciones Nacionales 

En Arequipa, Achoma (2020) determinó el nivel de conexión entre el clima 

organizacional (CO) y el desempeño laboral (DL) en Tauro S.A.C., una empresa 

ladrillera. El estudio fue no experimental, cuantitativo y correlacional, y se aplicó un 

cuestionario a 42 trabajadores. Los resultados mostraron que ambos factores 

tienen una relación de 0,516 y un valor de p = 0,014. Además, se encontró que el 

nivel de CO es bueno (71,43%). 

Por otro lado, Gutiérrez et al. (2021) establecieron la asociación entre CO y 

DL en una institución educativa en Trujillo. El estudio fue cuantitativo, de nivel 

descriptivo-correlacional, y se aplicó un cuestionario a 100 profesores. Los 

resultados revelaron que las dimensiones del CO tienen una asociación significativa 

con el desempeño de los profesores, con los siguientes valores de correlación: r = 

0,490; r = 0,578; r = 0,506; r = 0,563; y r = 0,585, respectivamente. Además, el CO 

mostró una correlación significativa con el DL (R = 0,690). 

Según Rojas (2023), se identificó cómo el CO se asocia con el DL en 

INVERCOES S.A.C. El estudio fue cuantitativo, descriptivo y correlacional, y se 

aplicó un cuestionario a 50 trabajadores. Se encontró que las variables de 

estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, relaciones y apoyo se 

correlacionan positivamente con el rendimiento de los trabajadores, con los 

siguientes coeficientes de correlación: C = 0,572; C = 0,581; C = 0,572; C = 0,572; 

C = 0,585; y C = 0,537, respectivamente. 

Según Heredia (2023), se identificó cómo el clima organizacional (CO) se 

asocia con el desempeño laboral (DL) en SERPOST S.A. La metodología 
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implementada fue de tipo básica, no experimental, de nivel correlacional. Se aplicó 

un cuestionario a 51 trabajadores, y los resultados mostraron que ambos factores 

se relacionan de manera significativa, directa y moderada (p = 0,000; ρ = 0,615). 

Por otro lado, Pérez (2023) determinó la conexión entre el CO y el DL en el 

personal militar de una institución castrense. El estudio fue cuantitativo, descriptivo, 

correlacional y no experimental. Se aplicó un cuestionario a 81 personas por lo que 

se encontró que la estructura organizacional, la remuneración y el apoyo se asocian 

con el rendimiento profesional (rho= ,517; rho = ,524; rho= ,691). Además, se 

encontró una correlación de grado fuerte, significativa y positiva entre las variables 

de estudio (rho= ,947; p-valor< 0.05). 

1.1.2. Investigaciones Internacionales 

En Ecuador, Garcés (2020) identificó cómo el clima organizacional (CO) se 

asocia con el desempeño laboral (DL). La investigación fue cuantitativa, 

correlacional, y se implementó un cuestionario a 128 subalternos. Los hallazgos 

mostraron que ambos factores tienen una asociación fuerte, positiva y significativa 

(r = 0,959, p < 0,05). Además, el CO incide en un 92% en el DL. Del mismo modo, 

la delegación de funciones, las relaciones interpersonales, la comunicación y el 

entorno físico se relacionan con el desempeño laboral (β = 0,254; β = 0,177; β = 

0,176; β = 0,174, respectivamente). 

Por otro lado, Paredes y Quiroz (2021) identificaron la conexión entre el CO 

y el DL en trabajadores de supermercados importantes en Ecuador. La metodología 

fue cuantitativa, aplicada y no experimental. Los hallazgos revelaron una 

correlación significativa entre las variables autorrealización, involucramiento 

laboral, supervisión, comunicación y condiciones laborales con el DL (r = 0,278; r = 
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0,379; r = 0,299; r = 0,268; r = 0,271, respectivamente). Además, se concluyó que 

estas variables se asocian de manera significativa con el desempeño laboral. 

En Colombia, Mendoza et al. (2022) analizaron la asociación entre el CO y 

el DL. Utilizaron el método descriptivo-correlacional, aplicando cuestionarios a 75 

personas. Los resultados indicaron que un adecuado clima organizacional permite 

que los trabajadores tengan un buen rendimiento (77,4%), mientras que un 

rendimiento medio de los trabajadores influye negativamente en el ambiente de 

trabajo (13,3%). 

En Ecuador, González (2020) determinó la conexión entre el CO y el DL de 

los subordinados. El estudio fue cuantitativo y de nivel correlacional, aplicándose 

un cuestionario a 128 operarios. Los principales resultados indicaron que la 

comunicación y el reconocimiento tienen una correlación significativa con el 

desempeño de los operarios (r = 0,176; r = 0,151, respectivamente). Sin embargo, 

los objetivos institucionales no se relacionaron de manera significativa con el DL (r 

= 0,088). 

Finalmente, Amaguaña et al. (2024) identificaron los elementos que generan 

un buen ambiente de trabajo y que influyen en el desempeño de las secretarias en 

las empresas. El estudio utilizo una metodología cuantitativa con un alcance 

correlacional, y se aplicaron cuestionarios a 89 personas. Los resultados mostraron 

que la estructura organizacional, la remuneración y el apoyo se asocian 

significativamente con el desempeño (p<0.05); con los siguientes valores de chi 

cuadrado: 0,65; 0,76; 0,71 respectivamente).  
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1.2. Bases Teóricas  

1.2.1. Clima Organizacional 

Definición  

El término clima organizacional (CO) no emergió en la literatura científica con su 

definición contemporánea, sino que se desarrolló inicialmente como una noción 

tentativa para describir un fenómeno observado en el ámbito organizacional. Esta 

conceptualización surgió en la psicología organizacional a finales de la década de 

1930, cuando se identificó una atmósfera social en grupos de estudiantes, 

influenciada por los enfoques de liderazgo de los profesores. El término CO fue 

formalmente introducido en 1958, siendo definido como un estado homeostático 

resultante de la interacción entre las políticas organizacionales y las necesidades, 

valores y personalidades de los empleados. Desde entonces, diversas disciplinas 

han contribuido a la definición y teorización de este constructo, el cual utiliza la 

metáfora del clima atmosférico para describir el entorno laboral. En esencia, el CO 

hace referencia al conjunto de atributos que configuran el ambiente de trabajo y su 

impacto en los individuos, considerando también la experiencia subjetiva de los 

empleados dentro de ese contexto. Por lo tanto, el clima organizacional debe 

entenderse como un constructo psicológico que refleja la percepción individual del 

entorno laboral en una organización (García et al., 2020). 

Según Díaz y Restrepo (2014), existen varios tipos de clima organizacional (CO), 

cada uno con características que influyen en la dinámica laboral de una 

organización. El clima de innovación se distingue por su impulso hacia la 

creatividad, la experimentación y la disposición a asumir riesgos. Las 

organizaciones que fomentan este tipo de clima estimulan a sus empleados a 
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generar nuevas propuestas y a buscar soluciones originales frente a los desafíos, 

promoviendo un entorno en el que la innovación continua es valorada y apoyada. 

Por otro lado, el clima de apoyo pone un énfasis significativo en la asistencia mutua 

entre colegas y supervisores. Se valoran la empatía, la cooperación y el apoyo 

emocional, creando un contexto en el que los empleados se sienten respaldados y 

reconocidos, lo que contribuye al bienestar y la cohesión del equipo. 

El clima de desempeño se enfoca en el logro de metas específicas y la obtención 

de resultados concretos. Las organizaciones que operan bajo este clima suelen 

establecer elevados estándares de calidad y mantener expectativas claras respecto 

al rendimiento de sus empleados, con el objetivo de conquistar y superar los 

propósitos establecidos. 

En cuanto al clima de control, se distingue por un alto nivel de estructura y 

formalidad en el ambiente laboral. Las reglas y procedimientos son rigurosamente 

aplicados, con un énfasis considerable en el cumplimiento normativo y una 

supervisión estricta para asegurar la adherencia a las políticas organizacionales. 

El clima de orientación al cliente está centrado en la satisfacción y el servicio al 

cliente. Las organizaciones que priorizan este clima colocan las necesidades y 

aspiraciones del cliente en el centro de sus operaciones, esforzándose 

continuamente por mejorar la experiencia del cliente y adaptarse a sus 

requerimientos. 

El clima de justicia organizacional promueve la transparencia, la imparcialidad y la 

equidad en todos los procedimientos y decisiones, favoreciendo un entorno en el 

que los empleados perciben que el trato recibido es justo. Este tipo de clima es 

clave para generar confianza y un ambiente laboral saludable. 
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Por su parte, el clima de seguridad se enfoca en garantizar la protección física y 

emocional de los empleados. Este clima prioriza la creación de condiciones de 

trabajo seguras y el bienestar integral de los empleados, minimizando los riesgos y 

promoviendo la seguridad en el entorno laboral. 

Finalmente, el clima de colaboración fomenta la cooperación entre diferentes 

departamentos y niveles jerárquicos dentro de la organización. Se valora el trabajo 

conjunto para alcanzar objetivos comunes y se estimula el flujo de ideas y la 

colaboración entre los miembros de la institución, fortaleciendo así el sentido de 

unidad y trabajo en equipo. 

Según Chiavenato (2009, citado en Morales, 2020), el clima organizacional (CO) es 

el conjunto de apreciaciones, actitudes y experiencias de los colaboradores dentro 

de una institución, las cuales influyen directamente en su desempeño. De acuerdo 

con lo mencionado, el CO se refleja en la manera en que los empleados perciben 

su entorno laboral, incluyendo aspectos como las políticas, las prácticas y el estilo 

de liderazgo de la organización. Estas percepciones impactan su motivación, 

satisfacción y eficacia en el trabajo, lo que, a su vez, moldea la cultura 

organizacional y el rendimiento general de la empresa. 

De acuerdo con Quispe et al. (2023), el clima organizacional se refiere al conjunto 

de opiniones, emociones y acciones que los miembros de una empresa tienen 

sobre su entorno laboral. Estas percepciones y sentimientos resultan de la 

interacción entre los empleados, la estructura de la organización, las normativas, 

los procedimientos y el entorno cultural empresarial. En este sentido, se puede 

concluir que el clima organizacional está influenciado por las apreciaciones, 

características y experiencias compartidas de los colaboradores, sirviendo como 

una medida de cómo estos perciben su ambiente de trabajo. Además, incorpora 
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elementos como la transmisión de información, la capacidad de dirección, las 

normativas y los procedimientos de la organización. Esta atmósfera organizacional 

impacta considerablemente en el incentivo interno, el cumplimiento de 

responsabilidades y la productividad de los empleados, pudiendo afectar de manera 

significativa el rendimiento general de la empresa. Un clima organizacional positivo 

está relacionado con un ambiente de trabajo favorable, alta moral y un buen 

rendimiento, mientras que un clima negativo puede generar insatisfacción, baja 

productividad y alta rotación de personal. 

Teorías 

Teoría de relaciones humanas 

Se enfoca en el impacto de las interacciones personales y el ambiente social en la 

rendimiento y bienestar en el trabajo de los subordinados, destacando que factores 

sociales y emocionales como el sentido de pertenencia y el reconocimiento son 

cruciales para la productividad, además priorizaba la eficiencia sobre el bienestar 

de los trabajadores. El hallazgo clave, conocido como el efecto Hawthorne, reveló 

que la atención de los investigadores mejoraba el rendimiento de los empleados. 

(Suárez et al., 2020) 

La teoría enfatiza la importancia de una atmósfera laboral positiva, colaboración en 

grupo, transmisión de información abierta y un liderazgo participativo y sensible. 

También resalta el papel de los grupos sociales informales en la conducta y 

desempeño de los individuos. Este enfoque marcó un cambio hacia una 

comprensión más holística del comportamiento humano en el trabajo y sigue siendo 

fundamental en la gestión moderna (Palafox et al., 2020). En resumen, la teoría 

considera a los individuos como el activo más preciado de una organización 
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y sostiene que el estado óptimo emocional y social de los subordinados es crucial 

para una organización exitosa. 

 Teoría de Rensis Likert 

Según Likert (2022), el Modelo de Sistemas de Gestión orienta sobre cómo los 

enfoques de liderazgo y la estructura organizativa afectan la eficacia, el bienestar 

laboral y el rendimiento de los empleados. Likert identificó cuatro sistemas de 

gestión que describen diferentes formas de interacción entre los líderes y los 

subordinados, y cómo estos enfoques influyen en el clima organizacional y en el 

desempeño general de la empresa. 

Autoritario Explicativo: Es caracterizado por una dirección autocrática y 

coercitiva, en el cual el dirigente impone cierto dominio rígido sobre sus 

subordinados. En este modelo, la comunicación es predominantemente 

unidireccional; el líder transmite instrucciones y expectativas sin fomentar un 

diálogo abierto. La motivación en este estilo se basa principalmente en 

recompensas y castigos, creando un entorno en el que las decisiones y directrices 

se imponen sin considerar las opiniones o el bienestar de los empleados. Aunque 

este enfoque puede ser efectivo en situaciones que requieren decisiones rápidas y 

firmes, a menudo limita la creatividad y la participación del equipo, lo que puede 

llevar a una menor satisfacción y compromiso por parte de los empleados. El estilo 

autoritario explicativo puede ser adecuado en contextos donde se necesita una 

clara y rápida implementación de procedimientos estandarizados, especialmente 

en situaciones de crisis o en ambientes altamente regulados. Sin embargo, la falta 

de participación y el uso de métodos coercitivos pueden generar resistencia y 

desmotivación entre los empleados, afectando a largo plazo la cohesión del equipo 

y la efectividad organizacional. Es crucial que los líderes que adoptan este estilo 
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consideren equilibrar su enfoque con estrategias que promuevan el intercambio de 

información en dos y apreciación de las contribuciones realizadas del equipo para 

mitigar posibles efectos negativos sobre la moral y la motivación. 

Autoritario Benevolente: El estilo autoritario benevolente, aunque comparte 

características con el autoritario explicativo, se distingue por un enfoque más 

equilibrado y una preocupación por el bienestar de los empleados. En este estilo, 

el líder mantiene un control firme sobre las decisiones y la dirección del grupo, pero 

también muestra empatía y preocupación por las necesidades y el Crecimiento 

individual de los subordinados. Además, la comunicación sigue siendo 

predominantemente unidireccional, pero se complementa con gestos de apoyo y 

reconocimiento, lo que puede ayudar a mejorar la sensación de imparcialidad e 

igualdad dentro del ambiente profesional. El autoritario benevolente es efectivo en 

contextos donde se requiere mantener un control firme, pero también es importante 

preservar una relación positiva con los empleados. Este estilo puede facilitar un 

ambiente de trabajo más estable y reducir la resistencia al cambio, ya que los 

empleados pueden sentir que se están tomando en cuenta sus necesidades y 

preocupaciones, aunque las decisiones finales sean tomadas de manera unilateral 

por el líder. Sin embargo, es fundamental que los líderes benevolentes eviten la 

complacencia y aseguren que su estilo de liderazgo no imponga límites a la 

participación y al desarrollo profesional de los empleados. 

Consultivo: El estilo consultivo se distingue por un incrementado involucramiento 

de los trabajadores en el procedimiento de selección de opciones. Los líderes 

consultivos buscan activamente las opiniones y sugerencias de sus subordinados 

antes de tomar decisiones finales, promoviendo una comunicación recíproca y un 

entorno de retroalimentación constante. Este enfoque promueve un sentimiento de 
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inclusión y responsabilidad entre los trabajadores, porque ellos perciben que son 

apreciados y atendidos. Este estilo se basa en la colaboración y el reconocimiento 

de las contribuciones individuales, lo que puede llevar a una mayor satisfacción y a 

un mejor rendimiento general. Además, es exclusivamente efectivo en contextos 

donde el ingenio y la invención son esenciales, pues logra que los empleados 

participen activamente durante la creación de conceptos y en la solución de 

dificultades. Además, este estilo puede mejorar la toma de decisiones al incorporar 

diversas perspectivas y conocimientos especializados. Sin embargo, es importante 

que los líderes consultivos mantengan un equilibrio entre la participación y la 

autoridad, asegurando que las decisiones finales se tomen de manera eficiente y 

sin que el proceso de consulta se convierta en un obstáculo para la acción o en una 

fuente de confusión y ambigüedad.  

Participativo: El estilo participativo, también conocido como democrático, es uno 

en el que los colaboradores están profundamente involucrados durante el 

procedimiento de selección de opciones. Está basado en una comunicación abierta 

y en la alta autonomía que se concede a los empleados para que contribuyan 

activamente en la formulación en la formulación de estrategias y en la resolución 

de dificultades. En un entorno participativo, el líder actúa más como un facilitador 

que como un director autoritario, promoviendo un ambiente de trabajo en el que se 

valora y se promueve la implicación y el fortalecimiento de la autonomía de los 

subordinados. El liderazgo participativo puede ser particularmente eficiente en 

compañías que persiguen promover un elevado grado de dedicación y entusiasmo 

entre sus subordinados. Al consentir que los colaboradores incidan en los 

dictámenes y en la dirección del grupo, se fomenta una mayor responsabilidad y se 

refuerza el sentimiento de inclusión y la unidad del grupo. Este estilo también tiene 
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el potencial de impulsar un incremento en la creación, ya que se aprovechan las 

diversas perspectivas y habilidades de los miembros del equipo. Sin embargo, es 

crucial que los líderes participativos manejen cuidadosamente la dinámica del grupo 

para evitar posibles conflictos o la parálisis en el procese de decisión, asegurando 

que el proceso no retrase la implementación de acciones necesarias o diluya la 

transparencia en el proceso de elección. 

En resumen, la teoría de Rensis Likert se fundamenta en el concepto de que los 

sistemas de administración participativos, donde los empleados ejercen un impacto 

más significativo en el proceso de decisión, son más efectivos para lograr elevados 

índices de productividad, motivación y satisfacción laboral.  

Teoría del Compromiso Organizacional  

Es una perspectiva que analiza la conexión psicológica entre los empleados y su 

institución, mantiene que es una actitud fundamental que impacta en la conducta 

de los asalariados, abarcando su continuidad en la institución, así como el grado 

de esfuerzo y rendimiento que demuestran (Muñoz et al., 2022) 

El compromiso organizacional es el grado de implicación activa de un individuo en 

la realización de sus metas dentro de la institución, donde su historial de inversiones 

previas propicia la alineación de sus intereses personales con los objetivos 

institucionales, este compromiso se materializa en una actitud o vínculo psicológico 

que fortalece la conexión entre el empleado y la organización, evidenciando un 

elevado nivel de identificación y una implicación significativa. A lo largo del tiempo, 

diversos estudios han desembocado en que el compromiso organizacional 

representa una fuerza que establece un lazo emocional entre el individuo y la 

organización, influyendo de manera determinante en su permanencia, esfuerzo y 

rendimiento en la misma (Ávila & Pascual, 2020). 
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Está compuesta por tres elementos:  

Compromiso Afectivo: El compromiso organizacional se manifiesta a través del 

involucramiento profundo que el trabajador desarrolla con la organización, 

evidenciado por los lazos emocionales que se establecen, los cuales reflejan un 

fuerte apego emocional derivado de la satisfacción de sus necesidades, 

expectativas y la percepción del espacio psicológico en el que se desenvuelven 

dentro del entorno laboral. Este compromiso se reconoce también como un vínculo 

sólido, caracterizado por la apreciación e implicación del trabajador con la 

institución. Asimismo, aquellos empleados que muestran un compromiso afectivo 

elevado tienden a tener una menor intención de abandonar la organización y están 

dispuestos a realizar esfuerzos adicionales para optimizar la productividad (Neyra 

et al., 2020) 

Compromiso de Continuidad: Está relacionado con la percepción de los costos 

ligados a la eventualidad de dejar la institución. Los asalariados con un elevado 

compromiso de continuidad optan por quedarse porque consideran que es 

necesario, dado el tiempo, esfuerzo y relaciones que han invertido, o debido a la 

escasez de alternativas viables. En este caso, la decisión de permanecer se 

fundamenta en un enfoque más pragmático, basado en la estimación de los 

beneficios y riesgos que implica dejar la organización (Neyra et al., 2020). 

 Compromiso Normativo: Este tipo de compromiso se fundamenta en un sentido 

de deber moral o ético hacia la organización. Los empleados que poseen un alto 

compromiso normativo experimentan la necesidad de permanecer en la 

organización porque consideran que es lo adecuado, ya sea por lealtad, por la 

cultura organizacional o por un sentimiento de gratitud hacia la empresa (Neyra et 

al., 2020). 
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Importancia 

Una atmósfera de trabajo positiva mejora el nivel de servicio, lo que a su vez aporta 

al contento tanto de los subordinados como de los clientes. Además, la apreciación 

de la eficiencia en el servicio y el clima organizacional puede variar entre los 

colaboradores y clientes externos, lo que subraya la necesidad de mantener un 

equilibrio para obtener buenos resultados (Buendía, 2023). 

El CO es decisivo porque incide en la estimulación, gratificación y eficiencia laboral 

de los colaboradores, además fomenta la colaboración, reduce el estrés y mejora 

la conservación de destreza, lo que a su vez repercute en la calidad superior en la 

atención al cliente y en el desempeño integral de la institución. Un CO también 

ayuda a construir una cultura organizacional sólida, promoviendo valores 

compartidos y un sentido de pertenencia entre los empleados. Esto, en última 

instancia, contribuye al éxito y la competitividad de la empresa (Davies, 2022). 

El enfoque contemporáneo de las organizaciones se centra en conservar y retener 

a individuos con habilidades destacadas en el proceso de formulación de 

decisiones y la mediación de conflictos. Aquellos encargados de la gestión del 

personal deben poseer competencias comunicativas y capacidades orientadas al 

desarrollo y perfeccionamiento de habilidades laborales. Es esencial un enfoque de 

dirección participativo que provoque la colaboración en equipo y la delegación 

efectiva, lo que contribuye a un CL favorable en el desarrollo integral de los 

asalariados (Díaz & Restrepo, 2014). 

Dimensiones 

Las dimensiones se basaron en las propuestas por Litwin y Stringer  

Estructura organizacional: Grado en que las reglas, procedimientos y políticas de 

la organización están claramente definidos y comunicados a los empleados 
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(Uchofen, 2023). Entonces se entiende que es el sistema formal que define cómo 

se organizan y coordinan las actividades dentro de una organización para lograr 

sus metas. Establece la jerarquía de autoridad y responsabilidad, la división del 

trabajo, la departamentalización y el nivel de centralización o descentralización en 

el proceso de decisión. Además, determina cómo se agrupan los roles y tareas, y 

cómo se coordina el trabajo entre diferentes departamentos o unidades. Una 

estructura organizacional efectiva facilita la eficiencia operativa, la alineación de 

esfuerzos y la adaptación a cambios, contribuyendo al éxito general de la empresa. 

Remuneración:  Es el pago o compensación que recibe una persona por realizar 

un trabajo o servicio, puede tomar diversas formas, como un salario, sueldo, 

comisiones, bonificaciones, y otros beneficios, como seguro médico o 

contribuciones a planes de pensiones, esta no solo incluye el dinero recibido de 

forma directa, sino también otros tipos de compensaciones que el empleado pueda 

recibir en función de su trabajo o desempeño en una organización. En un contexto 

más amplio, es un componente clave en la relación laboral, ya que es uno de los 

principales incentivos para que los empleados realicen su trabajo y aporten a las 

metas. La manera en que se estructura y ofrece la remuneración puede incidir en 

el contento del trabajo, motivación, y la retención de talento dentro de una 

organización (Uchofen, 2023). 

Apoyo: Alude al modo en que los asalariados notan el nivel en el que la institución 

aprecia sus aportes y se interesa por su estado de bienestar. Este concepto está 

relacionado con la idea de que cuando los empleados sienten que su empresa los 

respalda y los apoya, tienden a estar más comprometidos, motivados y satisfechos 

en su trabajo. El apoyo organizacional puede manifestarse de diversas formas, a 

través de normativas relacionadas con gestión del personal que fomenten el 
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desarrollo profesional, la apreciación y la compensación por el desempeño, la 

flexibilidad profesional, la provisión de recursos adecuados para realizar el trabajo, 

y un ecosistema de trabajo constructivo que fomente el bienestar de los empleados. 

Una percepción fuerte de apoyo organizacional puede perfeccionar el desempeño 

y elevar la lealtad y la voluntad de los empleados para intervenir durante la 

conquista de las metas establecidas por la compañía (Uchofen, 2023). 

1.2.1 Desempeño laboral 
 
Definición  

Puede ser entendido como el grupo de conductas de los empleados que coinciden 

con las metas organizacionales, además el desempeño laboral debe ser evaluado 

no solo por los resultados obtenidos, sino también por los comportamientos y 

procesos que llevan a esos resultados (Cuello, 2020). 

Por otro lado el DL es crucial para alcanzar los objetivos organizacionales, mejorar 

la satisfacción y motivación del subordinado, y facilitar su crecimiento profesional. 

Factores como habilidades, motivación, recursos disponibles, y el entorno laboral 

influyen en el desempeño. Una evaluación adecuada del desempeño ayuda a 

detectar zonas de optimización y contribuye a mantener y conservar el talento, 

siendo primordial para el triunfo y crecimiento de la institución (Bautista & 

Cienfuegos, 2020). 

La evaluación del desempeño es un modo exhaustivo y metodológico destinado 

para tazar, analizar y valorar el rendimiento de un empleado en su rol dentro de la 

organización. Su objetivo primordial es evaluar cómo el empleado cumple con sus 

responsabilidades y objetivos establecidos, ofrecer retroalimentación constructiva 

sobre su desempeño y detectar áreas que requieren mejoras y desarrollo 

profesional, incluyendo la exploración detallada de los hallazgos alcanzados, la 
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observación de comportamientos y competencias clave, y la comparación con 

criterios y expectativas previamente definidos para el puesto. Además, puede 

implicar la recolección de datos a través de autoevaluaciones, evaluaciones de 

supervisores y colegas, y la evaluación de indicadores de rendimiento. La 

información recabada a partir de la evaluación se utiliza para tomar decisiones 

estratégicas relacionadas con la capacitación, promociones, aumentos salariales y 

ajustes en las responsabilidades del empleado (Uchofen, 2023). Se puede concluir 

que es el grado en que un empleado cumple con sus responsabilidades y 

obligaciones en el entorno de trabajo, alcanzando o superando las expectativas 

establecidas por la organización. Este concepto engloba el número como la 

excelencia de las tareas elaboradas, abarcando aspectos como la eficiencia, la 

efectividad, la puntualidad, la innovación y la capacidad para trabajar en equipo. La 

evaluación del desempeño laboral se lleva a cabo a través de revisiones formales 

y retroalimentación constante, y está influenciada por múltiples causas como el 

estímulo, el entorno profesional, las competencias y el liderazgo. Un desempeño 

laboral óptimo es fundamental para el éxito organizacional, ya que contribuye 

significativamente a la realización de los objetivos de la institución y al progreso 

profesional continuo del empleado. 

Teorías 

Teoría de la Motivación-Higiene  

Según Rodríguez (2023) trata el contento y descontento laboral desde una 

perspectiva dual, además existen dos categorías distintas:  

Factores Motivacionales: Son aquellos elementos que pueden aumentar la 

realización personal y el estímulo laboral cuando están presentes. Estos factores 

promueven una alta satisfacción y un buen desempeño, pero su ausencia no 
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provoca insatisfacción directa, sino que impide el crecimiento en la satisfacción. 

Entre estos factores se encuentran el reconocimiento por el trabajo bien hecho, la 

oportunidad de asumir mayores responsabilidades, la evolución profesional 

continua y el logro individual en el desempeño de las tareas. Son esenciales para 

establecer un entorno laboral en el que los subordinados perciban su valor y se 

sientan motivados y comprometidos, lo que a su vez impulsa la creatividad y 

renovación dentro de la entidad. 

Además, los factores motivacionales están estrechamente vinculados con la 

autoestima del trabajador, ya que, al sentirse valorado y reconocido, se fortalece su 

confianza y su deseo de contribuir activamente al éxito de la empresa. El 

reconocimiento no solo se refiere a premios o incentivos económicos, sino también 

a la retroalimentación positiva y al aprecio mostrado por los supervisores y 

compañeros de trabajo. Esta forma de validación refuerza la percepción del 

subordinado sobre su importancia en la institución y su contribución a las metas 

globales de la compañía. 

Por otro lado, la oportunidad de asumir mayores responsabilidades juega un rol 

fundamental en la motivación. Los empleados que sienten que su potencial es 

reconocido y se les ofrece la posibilidad de progresar en su trayectoria profesional 

suelen estar más motivados y comprometidos. Esta proyección de crecimiento 

profesional es un poderoso factor de retención de talento y un impulsor de la lealtad 

hacia la organización. 

El desarrollo profesional continuo es otro factor motivacional clave, que se refiere a 

la formación y capacitación ofrecida por la empresa. Los empleados que tienen 

acceso a oportunidades de aprendizaje y desarrollo, como talleres, cursos y 

certificaciones, no solo mejoran sus habilidades, sino que también sienten que la 
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compañía dedica recursos a su desarrollo individual y profesional. Esto genera un 

ciclo positivo de motivación, donde el empleado se siente cada vez más capacitado 

y valioso para la organización, lo que a su vez mejora su desempeño y satisfacción 

laboral. 

Finalmente, el logro personal, que se manifiesta cuando los empleados alcanzan 

sus metas individuales o contribuyen significativamente a proyectos importantes, 

refuerza su sentido de competencia y éxito. Este sentimiento de logro personal es 

un potente motivador que puede llevar a una mayor proactividad y disposición para 

asumir nuevos desafíos. 

Factores de Higiene: Son aquellos elementos relacionados con el ambiente y las 

condiciones de trabajo, como la remuneración, el entorno laboral y la protección en 

el empleo, que pueden generar descontento si no se gestionan adecuadamente. 

Aunque estos factores no provocan una alta satisfacción por sí mismos, su 

ausencia o deficiencia puede llevar a la insatisfacción. Mantener estos factores al 

nivel mínimo necesario previene la insatisfacción, pero no necesariamente motiva 

a los empleados a incrementar su rendimiento. 

Entre estos factores también se incluyen la política organizacional, las interacciones 

entre las personas en el entorno laboral, la seguridad y las características tangibles 

del ecosistema de trabajo. La política organizacional se refiere a las reglas y 

procedimientos que guían el comportamiento dentro de la empresa. Una política 

clara, justa y transparente contribuye a un ambiente ordenado, donde los 

empleados comprenden las expectativas y las consecuencias de sus acciones. 

Las relaciones interpersonales, por su parte, son fundamentales para la cohesión 

del equipo. Un ambiente en el que prevalezca el respeto mutuo y la colaboración 

puede prevenir conflictos y mejorar la moral grupal. Además, la seguridad es 
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esencial para la prosperidad de los empleados. Esto no solo abarca la protección 

física en términos de equipos y procedimientos de seguridad, sino también la 

estabilidad laboral, es decir, la confianza en que sus trabajos están asegurados y 

que no enfrentan amenazas a su empleo. En conjunto, los factores de higiene 

deben ser gestionados de manera diligente para mantener un ambiente laboral 

estable y propicio para la productividad. Aunque no son elementos que fomenten 

directamente la motivación, su ausencia puede generar malestar y descontento que 

afecte el rendimiento general de la organización. 

Por otro lado, Guzmán (2021) menciona que la teoría sugiere que, para mantener 

a los empleados satisfechos, las organizaciones deben garantizar que los factores 

de higiene sean adecuados. Esto implica ofrecer un entorno de trabajo seguro y 

cómodo, proporcionar un salario justo y establecer políticas claras. Para aumentar 

la motivación, las organizaciones deben centrarse en los factores motivacionales, 

proporcionando oportunidades para el éxito, la apreciación y el desarrollo 

profesional. Asimismo, los trabajos deben diseñarse de manera que permitan a los 

subordinados asumir responsabilidades significativas y experimentar un sentido de 

logro. Las empresas no solo deben concentrarse en mejorar las condiciones 

básicas para prevenir la insatisfacción, sino que también deben enriquecer el 

contenido del trabajo y fomentar el crecimiento profesional. 

La Teoría de las Necesidades de Maslow 

Según Hernández (2021), los requerimientos de los individuos dentro de una 

organización se clasifican en cinco niveles de prioridad, según su importancia 

relativa. Estos niveles deben satisfacerse en el siguiente orden: supervivencia, 

estabilidad, pertenencia, respeto y reconocimiento, y finalmente, crecimiento 

personal y potencial. En consonancia con Maslow, una vez que se cubren las 
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necesidades básicas, los individuos buscan satisfacer necesidades más altas. La 

teoría sugiere que las empresas deben garantizar primero los requerimientos 

fundamentales de protección de los subordinados y, posteriormente, ofrecer 

oportunidades para el crecimiento personal y profesional, lo cual es esencial para 

motivar y mantener a los empleados satisfechos. 

Por otro lado, McKenzie (2024) explica que la teoría de Maslow es un marco teórico 

clave en psicología, que busca explicar la motivación humana a través de un 

modelo jerárquico de necesidades. Según este modelo, las necesidades humanas 

se estructuran en cinco categorías, donde las más fundamentales deben ser 

atendidas antes de que una persona pueda preocuparse por necesidades más 

elevadas. Esta teoría ha tenido un impacto profundo en la psicología, 

proporcionando una perspectiva integral de la conducta humana y las motivaciones. 

1. Necesidades fisiológicas: Son las más esenciales para la conservación 

humana, incluyendo la necesidad de alimento, agua, refugio, descanso, y otras 

funciones corporales básicas. Según Maslow, estas necesidades deben ser 

satisfechas antes de que cualquier otra motivación pueda influir en el 

comportamiento de una persona. Sin el cumplimiento de estas necesidades 

básicas, el individuo no puede preocuparse por otras cuestiones, ya que su 

supervivencia estaría en riesgo. 

2. Necesidades de seguridad: Estas contienen la necesidad de amparo físico y 

sentimental, solidez laboral, seguridad financiera, salubridad, y prosperidad. En 

esta etapa, las personas buscan crear un entorno seguro y predecible que les 

permita sentirse protegidos contra amenazas y peligros. La seguridad es esencial 

para el bienestar general, y su falta puede llevar a altos niveles de ansiedad y 
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estrés, lo que puede impedir que el individuo avance a niveles superiores en la 

pirámide. 

3. Necesidades de afiliación o sociales: El siguiente nivel en la jerarquía es el de 

las necesidades sociales o de pertenencia. Aquí, el individuo busca relaciones 

significativas y afecto, incluyendo la camaradería, el cariño, la intimidad, y el 

sentimiento de vinculación a un grupo o comunidad. Estas necesidades reflejan el 

carácter social del ser humano, quien busca establecer conexiones emocionales 

con los demás. La falta de satisfacción en este ámbito puede dar lugar a 

sensaciones de soledad, incomunicación y depresión. 

4. Necesidades de estima: Estas necesidades se dividen en dos tipos: la estima 

por uno mismo (autoestima) y la estima derivada del reconocimiento y respeto de 

los demás. La autoestima implica la confianza en uno mismo, la independencia y la 

sensación de libertad, mientras que la estima externa se refiere al reconocimiento, 

el estatus, la reputación y el respeto que se recibe de otras personas. La 

satisfacción de estas necesidades es esencial para el desarrollo de una imagen 

positiva de uno mismo y un sentido de valía personal. 

5. Necesidades de autorrealización: Se relacionan con el anhelo de alcanzar el 

máximo potencia personal y realizar metas significativas. Esto incluye la indagación 

de desarrollo individual, la inventiva, la autoexpresión, y la realización de sueños y 

aspiraciones. A diferencia de los otros niveles, la autorrealización es una necesidad 

intrínseca que está impulsada por el deseo de convertirse en la mejor versión de 

uno mismo. Es un proceso continuo de desarrollo personal y no un estado que se 

alcanza de manera definitiva. Las personas en este nivel buscan trascender las 

limitaciones personales y contribuir de manera significativa al mundo que les rodea. 

Importancia 
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El desempeño es esencial para lograr el éxito de una entidad organizacional, pues 

refleja la eficiencia, eficiencia y excelencia en el trabajo realizado por los 

empleados. Además, un buen desempeño aporta al cumplimiento de las metas 

empresariales, incrementa la capacidad competitiva y facilita una optimización más 

efectiva de los activos disponibles. Además, un desempeño alto también está 

asociado con la satisfacción y el desarrollo de los subordinados, lo que a su vez 

reduce la rotación y mejora el CO. En resumen, el DL es un factor determinante del 

rendimiento global de la compañía y su habilidad para lograr objetivos y ofrecer 

valor a los clientes. (Cieza et al., 2021) 

El desempeño laboral (DL) es esencial para el éxito organizacional, ya que tiene un 

impacto directo en la eficacia, la producción y la competitividad de la empresa. Un 

buen desempeño asegura que los empleados cumplan de manera eficiente con sus 

responsabilidades y objetivos, lo que a su vez contribuye a la optimización de 

recursos, la minimización de errores y la mejora continua en la calidad de bienes y 

servicios. Además, el desempeño laboral tiene una influencia significativa en la 

consecución de metas y en la solidez de la imagen corporativa. Un desempeño 

destacado también está relacionado con una mayor moral y motivación entre los 

empleados, creando un entorno de trabajo más colaborativo y estable, lo cual 

contribuye a la reducción de la rotación de personal. La evaluación continua del 

desempeño es crucial para identificar áreas de mejora y ofrecer retroalimentación 

constructiva, lo que facilita el desarrollo profesional y permite adaptar estrategias y 

procesos organizacionales. Esto es clave para asegurar la viabilidad y el 

crecimiento sostenible de la empresa (Guzmán et al., 2021). 
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Teoría de la equidad 

Se concentra en la interpretación de la imparcialidad e igualdad en el ambiente 

profesional y en cómo estas percepciones afectan el impulso y rendimiento de los 

asalariados, además es esencial para analizar cómo la percepción de justicia 

impacta en el impulso y la conducta de los subordinados en el ámbito 

organizacional. Las organizaciones que no consiguen mantener un sentido de 

equidad pueden enfrentar problemas significativos como la baja moral, una elevada 

cambio de colaboradores y una disminución en la eficacia profesional (Guzmán & 

Díaz, 2022) 

La teoría de la equidad se centra en explicar cómo se percibe la justicia en la 

distribución y asignación de recompensas dentro de una organización. 

Originalmente, abordaba la justicia distributiva, que se refiere a cómo los individuos 

evalúan la manera en que se reparten las recompensas. Más recientemente, la 

teoría ha incorporado el concepto de justicia en los procesos, que examina cómo 

se establecen las decisiones sobre la distribución de dichas recompensas (Pineda 

& Avalos, 2020) 

Los componentes de la teoría son tres según Pineda y Avalos (2020) 

Entradas 

Entradas se refiere a todos los aportes que un empleado realiza en su rol dentro 

de la organización. Estos aportes pueden incluir: 

• Esfuerzo: La cantidad de trabajo y dedicación que el empleado pone en sus 

tareas. 

• Habilidades y Conocimientos: La competencia, experiencia y capacidades 

que el empleado aporta al puesto. 
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• Tiempo: La cantidad de horas trabajadas y el grado de responsabilidad 

temporal. 

• Lealtad y Compromiso: El estado de fidelidad y obligación del empleado 

hacia la organización. 

• Relaciones Interpersonales: Las relaciones que el empleado construye 

con colegas, supervisores y clientes. 

Salidas 

Se refiere a las recompensas y beneficios que el empleado recibe a cambio de sus 

aportes. Estas salidas pueden incluir: 

• Salario: La compensación financiera que el empleado recibe por su trabajo. 

• Beneficios: Elementos adicionales como seguros de salud, pensiones, 

vacaciones pagadas, entre otros. 

• Reconocimiento: Apreciación o premios por el buen desempeño. 

• Oportunidades de Desarrollo: Posibilidades de capacitación, promoción y 

crecimiento profesional. 

• Condiciones de Trabajo: Aspectos vinculados con el entorno de trabajo, 

como el ambiente físico, la flexibilidad horaria, y el balance entre la vida 

profesional y personal. 

Comparación 

Comparación es el proceso mediante el cual los empleados evalúan la equidad de 

sus entradas y salidas en relación con las de otros individuos en situaciones 

similares dentro de la organización. Este proceso implica: 

• Referencia a Otros: Los empleados comparan sus propias entradas y salidas 

con las de colegas que consideran comparables, conocidos como 
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referentes. Esta comparación es subjetiva y puede incluir compañeros de 

trabajo, empleados en otras organizaciones o normas sociales establecidas. 

• Percepción de Equidad: La percepción de que la relación entre sus entradas 

y salidas es justa en comparación con la de otros puede influir en su 

satisfacción y motivación. Si los empleados perciben que están recibiendo 

una compensación equitativa en comparación con sus colegas, se sienten 

más motivados y satisfechos. 

 

Dimensiones  

Liderazgo: manera de inculcar y encaminar a un equipo hacia la obtención de 

propósitos comunes. Implica motivar, dirigir y comunicar una visión clara para 

inspirar y mantener el compromiso del equipo. Los estilos de liderazgo varían desde 

autoritarios hasta democráticos, y un liderazgo efectivo es clave para el triunfo del 

equipo y la empresa (Cuello, 2020). Por lo tanto, se entiende como la capacidad 

para guiar y afectar sobre un conjunto de individuos con el fin de lograr objetivos 

comunes, mediante la capacidad de inspirar, motivar y guiar, este proceso incluye 

la comunicación de una visión estratégica clara, la creación de un entorno de 

colaboración y la adaptación del estilo de liderazgo a las particularidades del equipo 

y las circunstancias en evolución. Un líder competente no solo emite directrices, 

sino que también fortalece la confianza, maneja las diferencias y proporciona apoyo 

y retroalimentación constructiva para optimizar el rendimiento y fomentar el 

desarrollo del equipo. La eficacia en el liderazgo es primordial para el éxito 

empresarial, ya que facilita el logro de metas, eleva la moral del equipo y promueve 

la innovación y el crecimiento continuo. 
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Iniciativa: la iniciativa es la capacidad de tomar acción de manera proactiva y 

autónoma para iniciar o mejorar tareas, proyectos o soluciones sin esperar 

instrucciones o direcciones específicas. Implica anticipar necesidades y actuar con 

creatividad y decisión para lograr objetivos (Cuello, 2020). Por lo tanto, la iniciativa 

se caracteriza por la habilidad de actuar de manera autónoma y asumir 

responsabilidades sin necesidad de recibir instrucciones directas. Implica la 

capacidad de reconocer oportunidades, proponer soluciones innovadoras y 

ejecutar acciones para alcanzar metas o resolver desafíos. Además de su 

manifestación en decisiones individuales, la iniciativa también se refleja en la 

disposición para liderar proyectos, proponer mejoras y contribuir de manera 

significativa al avance organizacional. Este atributo es fundamental en diversos 

contextos, ya que evidencia proactividad, creatividad y competencia en la 

implementación de estrategias efectivas y decisiones bien fundamentadas. 

Comunicación: es el procedimiento de compartir datos, ideas y sentimientos entre 

individuos mediante el uso de lenguaje verbal, no verbal o escrito, además consiste 

en enviar y recibir mensajes de forma comprensible y efectiva para facilitar la 

comprensión y la cooperación (Cuello, 2020). Por lo tanto, es un proceso complejo 

a través del cual se intercambian datos, entre personas o colectivos, este proceso 

puede manifestarse de manera verbal, mediante el uso del lenguaje verbal o 

redactado, o de manera no hablado, por medio de expresiones faciales, lenguaje 

corporal y otros signos. La comunicación efectiva requiere no solo la transmisión 

clara y precisa del mensaje, sino también la capacidad de escuchar de manera 

activa, interpretar correctamente y responder de forma adecuada a la información 

recibida, además es un componente crítico en las relaciones interpersonales, el 

funcionamiento de equipos y la gestión organizacional, ya que facilita la 
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coordinación, entendimiento recíproco y el proceso de selección de opciones. De 

igual manera, es efectiva es fundamental para establecer relaciones sólidas, 

resolver conflictos y alcanzar objetivos comunes de manera eficiente. 

1.3 Definición de términos básicos 

Organización de las tareas: Centrado en distribución además de la estructuración 

de actividades y responsabilidades para lograr objetivos de manera eficiente 

(Cuello, 2020). 

Cumplimiento de las políticas y normas: Adherirse a las reglas y directrices 

establecidas por una organización para garantizar el orden y la coherencia en el 

trabajo (Cuello, 2020). 

Proceso administrativo: serie de acciones y decisiones que incluyen la 

planificación, organización, gestión y supervisión de recursos para alcanzar metas 

organizacionales (Vasquez et al., 2021) 

Incentivos: recompensas o estímulos ofrecidos para motivar a los empleados a 

alcanzar un rendimiento o comportamiento deseado (Dávila et al., 2022) 

Sanciones: consecuencias negativas impuestas por el incumplimiento de normas 

o expectativas, para corregir comportamientos no deseados (Dávila et al., 2022) 

Salario: compensación económica que se paga a los asalariados debido a su 

trabajo y servicios (Dávila et al., 2022). 

Confianza: confianza en la habilidad, honestidad y buen criterio de un individuo o 

en la estabilidad de una situación (Hatum & Marchuori, 2020). 

Nivel de apoyo entre trabajadores: Nivel en el que los trabajadores se apoyan 

mutuamente en el desempeño de sus tareas (Hatum & Marchuori, 2020). 
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Nivel de apoyo entre superiores: Grado en que los supervisores y líderes 

proporcionan respaldo, orientación y recursos a sus empleados para facilitar su 

trabajo y desarrollo (Hatum & Marchuori, 2020). 

Entrenamiento: Proceso de enseñanza y desarrollo de habilidades y 

conocimientos para optimizar el rendimiento y la habilidad de los empleados (Hatum 

& Marchuori, 2020). 

Consideración a los trabajadores: Atención y cuidado que se brinda a las 

necesidades, opiniones y bienestar de los empleados (Hatum & Marchuori, 2020). 

Énfasis en las metas: Grado de concentración en alcanzar objetivos específicos y 

medibles dentro de una organización o proyecto (Hatum & Marchuori, 2020). 

Nivel de iniciativa: Grado en el que una persona toma la delantera para comenzar 

acciones o proyectos de manera autónoma y proactiva (Rodríguez, 2023) 

Nivel de perseverancia: Capacidad de mantener el esfuerzo y la determinación 

frente a obstáculos y dificultades hasta lograr los objetivos deseados (Rodríguez, 

2023). 

Nivel de esfuerzo: Grado de energía y dedicación invertidos en la elaboración de 

actividades y logro de metas (Rodríguez, 2023). 

Comunicación escrita: Reciprocidad de datos por medio de documentos, correos 

electrónicos, informes y otros formatos escritos (Rodríguez, 2023). 

Comunicación oral: Intercambio de información a través del habla, incluyendo 

conversaciones, presentaciones y discusiones (Rodríguez, 2023). 
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CAPÍTULO II: HIPÓTESIS Y VARIABLES 

2.1 Formulación de hipótesis principal y derivadas  

Hipótesis general 

La relación entre el clima organizacional (CO) y el desempeño laboral (DL) de 

los trabajadores de la empresa Agrícola San Juan de Lambayeque, 2023, es 

significativa. 

Hipótesis específicas 

• La relación entre la estructura organizacional y el desempeño laboral (DL) de 

los trabajadores de la empresa Agrícola San Juan de Lambayeque, 2023, es 

significativa. 

• La relación entre la remuneración y el desempeño laboral (DL) de los 

trabajadores de la empresa Agrícola San Juan de Lambayeque, 2023, es 

significativa. 

• La relación entre el nivel de apoyo y el desempeño laboral (DL) de los 

trabajadores de la empresa Agrícola San Juan de Lambayeque, 2023, es 

significativa. 
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2.2 Variables y definición operacional 

Variable Definición 

operacional 

Tipo por 

su 

naturaleza 

Dimensiones Indicador Ítems 

Variable 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Clima 

organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

Se llevó a 

cabo 

mediante un 

cuestionario 

de 10 

preguntas 

dividido en 3 

dimensiones 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Cualitativa 

 

 

 

Estructura 

Organización 

de las tareas 

1 

Cumplimiento 

de las 

políticas y 

normas 

2 

Proceso 

administrativo 

3 

 

Remuneración 

Incentivos 4 
 

Sanciones: 5 
 

Salario: 6 

 

 

Nivel de 

apoyo 

Confianza 7 

Nivel de 

apoyo entre 

los 

trabajadores 

8 

Nivel de 

apoyo entre 

superiores 

 

 

 

 

9,10 
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Variable 2 

 

 

 

 

Desempeño 

laboral 

 

 

Se llevó a 

cabo 

mediante un 

cuestionario 

de 9 

preguntas 

dividido en 3 

dimensiones 

 

 

 

 

Cualitativa 

 

 

Liderazgo 

Entrenamiento 1 

Consideración 

a los 

trabajadores 

2 

Énfasis en las 

metas 

3 

 

Iniciativa 

Nivel de 

iniciativa 

4 

Nivel de 

Perseverancia 

5 

Nivel de 

Esfuerzo 

6 

 

Comunicación 

Comunicación 

escrita 

7,8 

Comunicación 

Oral 

9 
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CAPITULO III METODOLOGÍA 

3.1 Diseño metodológico:  

Enfoque: 

El enfoque de investigación fue cuantitativo. Según Muñoz (2011), este tipo de 

método se basa en el uso de datos cuantificables y en la aplicación de análisis 

estadísticos para medir, analizar y cuantificar fenómenos. A través de este enfoque, 

se busca establecer relaciones entre variables y generalizar los resultados 

obtenidos a una población más amplia.  

Alcance 

El estudio fue correlacional, según Hernández (2018), quien señala que examina la 

relación entre dos o más variables para determinar si existe una asociación o 

vínculo entre ellas, sin manipular ninguna de las variables. Su objetivo es identificar 

y medir la dirección y fuerza de las relaciones entre variables. 

Diseño 

Fue no experimental, según Hernández (2018), ya que no se manipulan variables 

ni se realizan experimentos controlados, sino que se observan y analizan las 

variables tal como se presentan en su ámbito natural para identificar relaciones y 

patrones. 

Tipo 

Fue básica, según Muñoz (2011), ya que busca generar conocimiento fundamental 

y teórico sobre fenómenos y principios, sin un enfoque inmediato en aplicaciones 

prácticas. Su objetivo principal es expandir el entendimiento general de los 

conceptos y teorías. 
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3.2 Diseño muestral  

Población 

Estuvo compuesta por 20 personas que trabajan en la empresa 

Muestra  

La investigación tuvo una población reducida, por tal motivo se consideró una 

muestra censal con el total de población. 

3.3 Técnicas de recolección de datos  

Técnica 

Se implementó la encuesta, implicando compilar la información por medio de 

preguntas expresadas a un grupo específico, para así poder recolectar los datos 

necesarios para el estudio. 

Instrumento 

Se realizó dos cuestionarios para poder recopilar la información necesaria, la 

primera fue cuestionario de CL el cual estuvo compuesto por 10 preguntas y el 

segundo fue el cuestionario de DL conformado por 9 preguntas ambas con una 

escala de Likert.  

En el estudio la confiabilidad del CO fue de 0.778 y fue validad por juicio de 

expertos, además el alfa de Cronbach fue de 0.853 por medio de una prueba piloto 

a 10 trabajadores. 

La confiabilidad de la variable DL fue de 0.628 y fue validad por juicio de expertos, 

además el alfa de Cronbach fue de 0.698 a través de una prueba piloto a 10 

trabajadores. 

3.4 Técnicas estadísticas para el procesamiento de la información  

Primero se elaboró los cuestionarios, después se les envió a los trabajadores de la 

empresa quienes respondieron las preguntas, las respuestas fueron trasladadas a 
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una base de datos en el programa Excel para poder elaborar códigos numéricos, 

luego se pasó al SPSS para que pueda analizar los datos. Luego se presentaron 

los resultados obtenidos a través de una prueba de Spearman para ver si las 

variables se relacionan.  

3.5 Aspectos éticos 

El estudio abarcó todos los aspectos relacionados con la ética profesional, así como 

las autorizaciones necesarias con la organización y por último se respetó los 

derechos de autor al utilizar las normas APA. 
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CAPÍTULO IV: RESULTADOS 

4.1 Resultados descriptivos 

4.1.1 Descripción de la muestra 

Tabla 1 

Distribución de los datos de la muestra 

  N % 

Edad    
De 20 a 28 años 14 70 

De 29 a 31 años 6 30 

Sexo   
 

Femenino 0 0 
Masculino 20 100 

Estado Civil   

 
Soltero 14 70 
Casado 6 30 

 Total 20 100 

 

En la primera tabla se puede observar que la empresa cuenta con más trabajadores 

en el rango de edad de 24 a 28 años (70%), de sexo masculino (100%) y solteros 

(70%). De esta forma, los trabajadores en el rango de edad de 29 a 31 años (30%) 

y casados (30%) constituyen la minoría en la empresa. Además, se observa que 

todos los trabajadores son hombres. 

Tabla 2 

Descriptivo de la variable Clima organizacional 

Escala Frecuencia % 

Regular 5 25 

Alto 15 75 

Total 20 100.0 

 

En la segunda tabla se aprecia que los subordinados perciben que el clima 

organizacional de la empresa es alto (75%), mientras que el 25% considera que es 

regular. 
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Tabla 3 

Descriptivo de la dimensión estructura 

Escala Frecuencia % 

Regular 4 20 

Alto 16 80 

Total 20 100.0 

 

En la tabla 3 se observa que el 80% de los asalariados perciben que la estructura 

es alta, mientras que el 20% considera que tiene un nivel regular. 

Tabla 4 

Descriptivo de la dimensión remuneración 

Escala Frecuencia % 

Regular 3 15 

Alto 17 85 

Total 20 100.0 

 

En la tabla 4 se puede apreciar que el 85% de los subordinados consideran que la 

empresa ofrece una remuneración de nivel alto, mientras que el 15% la califican 

como regular.  

 
Tabla 5 

Descriptivo de la dimensión apoyo 

Escala Frecuencia % 

Regular 15 75 

Alto 5 25 

Total 20 100.0 
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En la quinta tabla se deduce que los empleados de la empresa consideran que el 

nivel de apoyo es regular (75%), mientras que el 25% menciona que es alto. 

Tabla 6 

Descriptivo de la variable Desempeño laboral 

Escala Frecuencia % 

Regular 4 20 

Alto 16 80 

Total 20 100.0 

 

En la tabla 6 se aprecia que el desempeño laboral (DL), según los empleados de la 

empresa, tiene un nivel alto (80%) y regular (20%). 

Tabla 7 

Descriptivo de la dimensión liderazgo 

Escala Frecuencia % 

Regular 3 15 

Alto 17 85 

Total 20 100.0 

  

En la tabla 7 se aprecia que, según el 85% de los trabajadores, el liderazgo es alto, 

mientras que el 15% menciona que es regular. 

Tabla 8 

Descriptivo de la dimensión iniciativa 

Escala Frecuencia % 

Regular 3 15 

Alto 17 85 

Total 20 100.0 
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En la tabla 8 se considera que, según el 85% de los asalariados, la iniciativa es alta, 

mientras que el 15% menciona que es regular. 

Tabla 9 

Descriptivo de la dimensión comunicación  

Escala Frecuencia % 

Regular 14 70 

Alto 6 30 

Total 20 100.0 

 

En la tabla 9 se observa que la comunicación en la empresa es percibida como 

regular por el 70% de los empleados, mientras que el 30% la considera alta. 

4.2 Resultados bivariados  

4.2.1 Prueba de normalidad de datos 

Hi: La distribución de los datos no es normal 

Tabla 10 

Prueba de normalidad 

Shapiro-Wilk 
 Estadístico Sig. 

Clima Organizacional ,945 ,301 

Desempeño laboral ,904 ,049 

 

Dado que la muestra fue menor a 50 datos, se realizó la prueba de Shapiro-Wilk, 

donde se observa que la variable independiente tiene una distribución paramétrica 

(p = 0,301) y la variable dependiente tiene una distribución no paramétrica (p = 

0,049). Por tal motivo, el test de correlación que se utilizará es el de Rho de 

Spearman. 
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4.2.2 Hipótesis general 

• Hi: La relación entre el clima organizacional y el DL de los trabajadores de la 

empresa “Agrícola San Juan” de Lambayeque,2023 es significativa. 

Tabla 11 

Relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral 

 Clima 
Organizacional 

Desempeño 
laboral 

Rho de 
Spearman 

Clima 
Organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 ,849 

Sig. (bilateral) 
 

0.000 

N 20 20 

Desempeño 
Laboral 

Coeficiente de 
correlación 

,849 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000 
 

N 20 20 

 

En la tabla 11 se observa una relación muy fuerte entre el CO y el DL. El 

coeficiente de correlación de Spearman (rho = 0.849) es alto, lo que sugiere 

que, a medida que mejora el clima organizacional, también aumenta el 

desempeño laboral de los empleados. Además, el valor p es 0.000, lo cual es 

menor que el nivel de significancia típico (p < 0.05). Esto significa que la 

relación observada no es producto del azar, permitiendo rechazar la hipótesis 

nula (H₀) y aceptar la hipótesis alternativa del estudio. En resumen, se ha 

encontrado una asociación significativa, fuerte y positiva entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral. 

4.2.3 Hipótesis especifica 

Hipótesis específica 1 
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• Hi: La relación entre la estructura y el DL de los trabajadores de la empresa 

“Agrícola San Juan” de Lambayeque,2023 es significativa. 

Tabla 12 

Cuadro del nivel de relación entre la estructura y el desempeño laboral 

 
Estructura 

Desempeño 
laboral 

Rho de 
Spearman 

Estructura 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 ,693 

Sig. (bilateral) 
 

0.000 

N 20 20 

Desempeño 
Laboral 

Coeficiente de 
correlación 

,693 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000 
 

N 20 20 

 

Los resultados en la tabla 12 muestran una relación significativa entre la 

estructura organizacional y el DL. El coeficiente de correlación de Spearman 

(rho = 0.693) indica una relación positiva moderada, lo que sugiere que, a 

medida que la estructura organizacional mejora o se fortalece, también lo hace 

el desempeño laboral, aunque no tan fuertemente como en otros casos. El 

valor p es 0.000, lo cual es menor que 0.05, lo que significa que esta relación 

es estadísticamente significativa y no es producto del azar. Por lo tanto, se 

rechaza la hipótesis nula (H₀) y se acepta la hipótesis alternativa del estudio, 

confirmando que existe una relación positiva y moderada entre la estructura 

organizacional y el desempeño laboral. 

Hipótesis específica 2 
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• Hi: La relación entre la remuneración organizacional y el desempeño laboral 

de los trabajadores de la empresa “Agrícola San Juan” de Lambayeque,2023 

es significativa. 

Tabla 13 

Cuadro del nivel de relación entre la remuneración y el desempeño laboral 

 
Remuneración 

Desempeño 
laboral 

Rho de 
Spearman 

Remuneración 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 ,511 

Sig. (bilateral) 
 

0.021 

N 20 20 

Desempeño 
Laboral 

Coeficiente de 
correlación 

,511 1.000 

Sig. (bilateral) 0.021 
 

N 20 20 

 

Los resultados de la tabla 13 revelan una relación significativa entre la 

remuneración y el desempeño laboral (DL). El coeficiente de correlación de 

Spearman (rho = 0.511) indica una relación positiva de grado moderado, lo 

que sugiere que, a medida que aumenta la remuneración, el desempeño 

laboral también tiende a mejorar, aunque de manera moderada. El valor p es 

0.021, lo que es menor que el nivel de significancia típico (p < 0.05), lo que 

confirma que la relación observada es estadísticamente significativa y no es 

fruto del azar. Esto demuestra que existe una asociación positiva y moderada 

entre la remuneración y el desempeño laboral. 

Hipótesis específica 3  
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• Hi: La relación entre el nivel de apoyo y el DL de los trabajadores de la 

empresa “Agrícola San Juan” de Lambayeque,2023 es significativa. 

Tabla 14 

Cuadro del nivel de relación entre el nivel de apoyo y el desempeño laboral 

 Nivel de 
Apoyo 

Desempeño 
laboral 

Rho de 
Spearman 

Nivel de Apoyo 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 ,856 

Sig. (bilateral) 
 

0.000 

N 20 20 

Desempeño 
Laboral 

Coeficiente de 
correlación 

,856 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000 
 

N 20 20 

 

Los resultados de la tabla 14 muestran una relación muy fuerte y significativa entre 

el nivel de apoyo y el desempeño laboral (DL). El coeficiente de correlación de 

Spearman (rho = 0.856) indica una relación positiva alta, lo que sugiere que, a 

mayor nivel de apoyo dentro de la organización, mejor es el desempeño laboral de 

los empleados. El valor p es 0.000, lo cual es menor que el nivel de significancia 

estándar (p < 0.05), lo que confirma que esta relación no es producto del azar. En 

consecuencia, se acepta la hipótesis del estudio, concluyendo que existe una 

asociación significativa, positiva y fuerte entre el nivel de apoyo y el desempeño 

laboral. 
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CAPÍTULO V: DISCUSIÓN 

La investigación reveló que las variables de estudio, el clima organizacional 

(CO) y el desempeño laboral (DL), tienen una conexión significativa (Rho = 0.849, 

p = 0.000). Esto indica que las variables están correlacionadas de manera positiva 

y muy fuerte. De manera similar, Achoma (2020) en su estudio encontró que las 

dos variables se asocian en un nivel intermedio (Rho = 0.516, p = 0.014). Del mismo 

modo, Mendoza et al. (2022) menciona que existe una relación entre las variables, 

señalando que un buen ambiente de trabajo favorece el rendimiento de los 

empleados (77.4%). En consecuencia, se puede deducir que un entorno 

organizacional positivo impulsa el rendimiento de los empleados, al fomentar la 

inspiración, reducir el estrés y promover la satisfacción laboral. Este tipo de clima 

genera un ambiente de trabajo en el que la colaboración y la comunicación fluyen 

de manera efectiva, optimizando la eficiencia y la excelencia en las tareas. Además, 

un entorno que respalda el crecimiento profesional motiva a los empleados a 

mejorar continuamente sus habilidades, lo que contribuye a un rendimiento más 

alto y, en última instancia, al éxito general de la organización. 

En el estudio se detectó una conexión importante entre la estructura 

organizacional y el desempeño laboral (DL) (Rho = 0.693, p = 0.000), lo que indica 

que la relación es significativa, positiva y de grado fuerte. De manera similar, Rojas 

(2023) encontró una asociación significativa entre ambas variables, con una 

correlación moderada (C = 0.572). Además, Pérez (2023) concluyó que existe una 

relación significativa de grado moderado y directo entre las variables (Rho = 0.517, 

p < 0.05). En consecuencia, la asociación entre la estructura organizacional y el DL 

se debe a que la estructura define cómo se organizan, comunican y coordinan las 

actividades dentro de la empresa. Esto influye en la claridad de los roles y 
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responsabilidades, la eficiencia de la comunicación, la motivación de los empleados 

y el acceso a recursos. Una estructura bien diseñada crea un entorno que facilita la 

productividad y la colaboración, mientras que una estructura inadecuada puede 

generar confusión, conflictos y desmotivación, afectando negativamente el 

desempeño general de la organización. 

Con respecto al segundo objetivo específico, donde se analizó la asociación 

entre la remuneración y el desempeño laboral (DL), se encontró una relación 

significativa (p = 0.021), positiva y de grado moderado (Rho = 0.511) entre ambas 

variables. Por lo tanto, se rechazó la hipótesis nula (H0) y se aceptó la hipótesis 

planteada en la investigación. De manera similar, Pérez (2023) reportó una 

asociación significativa entre ambas variables, también de grado moderado (Rho = 

0.524). Además, Amaguaña (2024) encontró una relación significativa de grado 

moderado (p < 0.05; Chi cuadrado = 0.76). Esta asociación entre la remuneración 

y el desempeño laboral se debe a que la compensación actúa como un incentivo 

directo para los empleados. Cuando estos perciben que su remuneración es justa 

y está alineada con su esfuerzo y contribuciones, tienden a estar más motivados, 

lo que a su vez mejora su productividad y compromiso. Asimismo, una 

remuneración competitiva ayuda a atraer y retener talento, lo que impacta 

positivamente en el desempeño general de la organización. Por el contrario, una 

remuneración inadecuada puede generar insatisfacción, desmotivación y, en última 

instancia, un bajo rendimiento laboral. 

Por último, al analizar la asociación entre el nivel de apoyo y el desempeño 

laboral (DL), se encontró que la relación es significativa, positiva y muy fuerte (p = 

0.000; Rho = 0.856). De manera similar, Pérez (2023) en su investigación reportó 

una asociación significativa y fuerte entre ambas variables (p < 0.05; Rho = 0.691). 
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Asimismo, Amaguaña et al. (2024) también encontraron una relación significativa 

(p < 0.05; Chi cuadrado = 0.71). Esta fuerte asociación indica que el apoyo dentro 

de una empresa está estrechamente relacionado con el desempeño laboral, ya que 

proporciona a los empleados los recursos, la orientación y la motivación necesarios 

para realizar su trabajo de manera efectiva. Cuando los empleados reciben apoyo 

de sus supervisores y compañeros, se sienten valorados y respaldados, lo que 

mejora su satisfacción laboral y su compromiso. Este respaldo también facilita la 

resolución de problemas y el afrontamiento de desafíos, lo que contribuye a un 

mejor rendimiento. En contraste, la falta de apoyo puede generar desmotivación, 

aislamiento y la sensación de estar menos capacitado para cumplir con las 

responsabilidades, lo que afecta negativamente su desempeño. 

La investigación tuvo una limitación, pues la muestra fue reducida y la 

información no fue aleatoria, además los resultados del estudio solo se pueden 

utilizar para la empresa y no se puede generalizar en otras organizaciones. 
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CONCLUSIONES 

En relación con el objetivo principal del estudio, se establece que existe una 

asociación significativa, directa y fuerte entre el clima organizacional (CO) y el 

desempeño laboral (DL), con un coeficiente de correlación de Spearman (ρ = 0.849) 

y un valor p de 0.000. Esto indica que una mejora en el CO se asocia con una 

mejora en el DL. Además, se observa que tanto el clima organizacional como el 

desempeño laboral en la empresa son elevados, con un 75% y un 80% 

respectivamente. Por lo tanto, se concluye que el clima organizacional tiene una 

relación significativa, directa y fuerte con el desempeño laboral. Un clima 

organizacional favorable fomenta una comunicación eficiente, minimiza el estrés y 

los conflictos, y garantiza la disponibilidad de los recursos y el respaldo necesarios 

para un rendimiento óptimo. Cuando los empleados perciben que su entorno de 

trabajo es positivo y reciben el respaldo adecuado, tienden a mejorar su desempeño 

y se comprometen más activamente con los objetivos de la organización, lo que se 

traduce en un incremento significativo en su productividad y eficacia general. 

En cuanto al primer objetivo específico, se concluye que la estructura 

organizacional y el desempeño laboral exhiben una conexión significativa, directa y 

fuerte (ρ = 0.693; p = 0.000), lo que indica que una estructura organizativa 

claramente definida y bien estructurada ejerce una influencia positiva y 

considerable sobre el desempeño laboral, siendo fundamental para el éxito y la 

eficacia operativa de la organización. 

Respecto al segundo objetivo específico, se concluye que la remuneración y 

el desempeño laboral tienen una relación significativa (p = 0.021), directa y de grado 

moderado (ρ = 0.511). Esto implica que mejorar la remuneración puede conducir a 

mejoras en el desempeño laboral, aunque la influencia es moderada y puede estar 
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acompañada de otros factores que también afectan el rendimiento de los 

empleados. 

Por último, en relación con el tercer objetivo específico, se concluye que el 

nivel de apoyo y el desempeño laboral tienen una relación significativa, directa y 

muy fuerte (p = 0.000; ρ = 0.856). Esto significa que ofrecer un alto nivel de apoyo 

a los empleados tiene un impacto muy positivo en su desempeño. Por lo tanto, 

invertir en mecanismos de apoyo, como capacitación, recursos y respaldo por parte 

de los supervisores, puede ser clave para mejorar el rendimiento general y la 

eficacia de los empleados. 
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RECOMENDACIONES 

Se recomienda invertir en la mejora del clima organizacional, ya que un 

entorno laboral positivo es crucial para el bienestar de los empleados y su 

desempeño. Esto puede incluir iniciativas como promover la comunicación abierta, 

reconocer y recompensar logros, y apoyar el bienestar general de los asalariados.  

Asimismo, es fundamental definir claramente los roles y responsabilidades 

dentro de la organización. Facilitar una comunicación efectiva entre los diferentes 

niveles jerárquicos y asegurar que la estructura organizacional permita una 

adecuada toma de decisiones y un flujo de trabajo eficiente son aspectos clave para 

mejorar el desempeño. 

Otro aspecto crucial es la revisión y ajuste de las políticas salariales. Es 

importante garantizar que las remuneraciones sean competitivas y justas para 

asegurar que los empleados se sientan valorados y motivados. 

Además, se recomienda implementar programas sólidos de capacitación y 

brindar el apoyo necesario a los empleados. Esto incluye ofrecer recursos 

adecuados, garantizar que los supervisores proporcionen respaldo, y fomentar un 

ambiente de colaboración. Programas de mentoría y asistencia para la resolución 

de problemas también son importantes para fortalecer el desempeño. Un entorno 

que facilite el crecimiento profesional de los empleados contribuye 

significativamente a la mejora de su productividad y al éxito general de la 

organización. 
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Finalmente, este estudio es particularmente aplicable a empresas del sector 

agrícola, así como a micro y pequeñas empresas. Para las grandes empresas, sería 

recomendable realizar un análisis similar con una muestra más grande para obtener 

resultados más generales y representativos, lo que permitiría aplicar las 

conclusiones en un contexto más amplio. 
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ANEXOS 

ANEXO 1. CONSENTIMIENTO INFORMADO 

PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPANTES 

El propósito del estudio es determinar la relación entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral de la empresa Avícola San Juan. 

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedirá responder a dos 

cuestionarios que le tomará 20 minutos de su tiempo. 

Su participación será voluntaria. La información que se recoja será estrictamente 

confidencial y no se podrá utilizar para ningún otro propósito que no esté 

contemplado en esta investigación. 

Al aceptar este protocolo estoy de acuerdo con mi participación. Cualquier duda 

puedo comunicarme con al número o al correo y al número o al correo. 

Dentro de los beneficios está la contribución al desarrollo de la investigación, la cual 

servirá de aporte científico a la mejora continua con resultados que podrán 

extenderse a ámbitos nacionales. 

Doy mi consentimiento para participar en el estudio: 

 

Si    (    )                      No (   ) 

Si usted desea, obtener los resultados de la investigación por favor llenar los 

siguientes datos: 

DNI :…………………………………………… 

Nombre completo :…………………………………………….. 

Correo electrónico : …………………………………………… 
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ANEXO 2. INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL 

Lea cada una de las preguntas y marque con un aspa (x) las características que usted suele tener 

en la red de salud.  

I. DATOS GENERALES  

1. Edad: _____________  

2. Sexo:  

Femenino (  )            Masculino (  )  

3. Estado Civil:  __________________  

Por favor, lea con detenimiento cada pregunta y marque con un círculo en el espacio 

correspondiente la respuesta que usted considera adecuada según la escala siguiente: 

En el instrumento de clima organizacional tenga en cuenta la siguiente escala al marcar su 

respuesta:  

1 Totalmente en desacuerdo 

2 En desacuerdo 

3 Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 

4 De acuerdo 

5 Totalmente de acuerdo 

 

Ítems 1 2 3 4 5 

Estructura          

1 Las tareas están claramente definidas          

2 
Los superiores muestran interés porque las políticas y normas se cumplan 
correctamente 

        
 

3 Existe falta de planificación y organización en la empresa          

  Remuneración        

4 
La empresa le brinda incentivos para realizar mejor su labor         

 

5 Al cometer un error lo sancionan          

6 Su salario acorde a su desempeño en el trabajo      

  Apoyo         

7 Existe confianza entre los trabajadores de la empresa          

8 
Existe apoyo entre los trabajadores cuando se presenta alguna dificultad 
en el trabajo 

        
 

9 Su jefe lo regaña cuando tienen algún error en el trabajo          

10 Sus superiores le brindan apoyo ante alguna dificultad personal o laboral          
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CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 

Lea cada una de las preguntas y marque con un aspa (x) las características que usted suele tener 

en la red de salud.  

I. DATOS GENERALES  

1. Edad: _____________  

2. Sexo:  

Femenino (  )            Masculino (  )  

3. Estado Civil:  __________________  

Por favor, lea con detenimiento cada pregunta y marque con un círculo en el espacio 

correspondiente la respuesta que usted considera adecuada según la escala siguiente: 

En el instrumento de desempeño laboral tenga en cuenta la siguiente escala al marcar su respuesta:  

1 Totalmente en desacuerdo 

2 En desacuerdo 

3 Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 

4 De acuerdo 

5 Totalmente de acuerdo 

 
Ítems 1 2 3 4 5 

Liderazgo          

1 Recibe capacitación por parte de la empresa          

2 
Los superiores le brindan reconocimiento y aliento para poder realizar bien 
su labor 

        
 

3 
Los superiores fomentan compromiso o entusiasmo para poder cumplir las 
metas 

        
 

  Iniciativa        

4 
Asume voluntariamente tareas adicionales         

 

5 Es constante en la elaboración de su trabajo          

6 Es empeñoso al momento de realizar su tarea      

  Comunicación        

7 
La empresa le transmite información a través de correo electrónico o 
corporativo 

        
 

8 Las redacciones de la información escrita son claras          

9 Los mensajes transmitidos oralmente son claros y fluidos          
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ANEXO 3. VALIDACIÓN DE EXPERTOS 
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EXPERTO 1 
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EXPERTO 2 
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EXPERTO 3 
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ANEXO 4 BASE DE DATOS 
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