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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como principal objetivo determinar la relacion entre
el Clima Organizacional y el Desempefio laboral de la empresa Peru Fashion S.A.C, Puente
Piedra, afio 2019. El trabajo se fundamento en las teorias aportadas por Fritz Heider y Maslow
sus aportes fueron cruciales a la investigacion. La poblacién de estudio la conformaron 53
empleados del area de corte, se trabaj6 con un marco muestral que determind una muestra censal
de 53 empleados a quienes se les aplicd una encuesta con 21 preguntas para la recoleccion de
los datos. La metodologia utilizada comprendio un enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, de
nivel descriptivo - correlacional, de disefio no experimental-transversal. Los datos obtenidos
fueron procesados en el SPSS statistics version 24; se utilizd el estadistico descriptivo
correlacional con mediciones no paramétricas realizado por la prueba de Kolgomorov Smirnov,
arrojando un valor de p=sig= 0,000 para ambas variables determinando asi trabajar el estadistico
inferencial con el Rho de Spearman que arrojo correlacion positiva media entre las variables de
estudio, es decir p= 0.692 y la prueba hip6tesis arrojé un nivel de significancia de 0,000
concluyendo asi que se acepta la hipotesis de investigacion, que si existe relacion entre las

variables mencionadas.

Palabras clave: Clima organizacional, Estructura, Desempefio laboral y Empleabilidad.
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ABSTRACT

The main objective of this research work was to determine the relationship between the
Organizational Climate and the Work Performance of the Peru Fashion SAC company, Puente
Piedra, 2019. The work was based on the theories provided by Fritz Heider and Maslow, their
contributions were crucial to the investigation. The study population consisted of 53 studs from
the cutting area, with a sample frame that determined a census sample of 53 employees who
were given a survey with 21 questions for data collection. The methodology used included a
quantitative approach, of the applied type, of descriptive - correlational level, of non -
experimental transversal design. The data obtained were processed in the SPSS statistics version
24; We used the correlational descriptive statistic with nonparametric measurements made by
the Kolgomorov Smirnov test, yielding a value of p = sig = 0.000 for both variables, thus
determining the inferential statistic with the Spearman's Rho that showed a mean positive
correlation between the variables of study, ie p = 0.692 and the hypothesis test showed a level
of significance of 0.000, thus concluding that the research hypothesis is accepted, that there is

a relationship between the variables mentioned.

Keywords: Organizational climate, Structure, Work performance and Employability.
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I. INTRODUCCION

Actualmente, las empresas del sector textiles muestran un mayor interés por el clima
organizacional, el talento humano es su mayor activo, el retenerlos y motivarlos permitira
obtener una ventaja competitiva y alcanzaran los objetivos organizacionales, al igual que una
mejora participacion y posicionamiento en el mercado. Para que los colaboradores estén
motivados, comprometidos y reconocidos, se debe de estudiar los aspectos internos que
influyen en sus percepciones como, conductas, actitudes, comunicaciones y relaciones sociales.
Estos factores permitiran a las organizaciones reconocer si el ambiente laboral esta saludable y

en qué aspectos se deben de realizar modificaciones para integrar a todos los miembros.

El desempefio laboral es una radiografia actual, de las decisiones que toma la alta gerencia. El
implementar nuevas formas de realizar procesos y tareas diferentes; conlleva a comprender las
conductas individuales y las reacciones de todos los participantes del trabajo. La fisiologia en
la empresa y cultura organizacional son factores a tener en consideracion cuando se decida
realizar modificaciones. Porque influyen directamente en el desempefio laboral, el cual sera

evaluado mediante su eficiencia, eficacia, liderazgo, comunicacién, y tiempo.

A nivel internacional. La camara de Comercio de comercio Colombiana informo, la
industria textil contribuye en 6% del PBI y en 24% de empleo en este pais. El sector textil
Colombiano esta en alza, debido a que las empresas han identificado, reconocido y trabajado la
motivacion de sus trabajadores. La cual les ha permitido acceder a huevo y mejores mercados,
esto se debe a que la calidad de sus productos es de los mejores en el mundo teniendo una

participacién del 29% en el mercado norteamericano.

Un estudio realizado por Aon Hewitt, manifiesta que el 8%,12% y22% de colaboradores de
Colombia, Chile y México, se encuentran prisioneros de su trabajo y al no sentirse identificados
con la organizacién se vuelven empleados tdxicos. Los cuales, solo esperar percibir un sueldo
por realizar las mismas tareas y funciones. La investigacion manifestd, el tiempo es el factor a
considerar, a mayor antigliedad menor seré el grado de compromiso y desempefio laboral. Los
colaboradores que tengan un afio laborando tendran un 6% de serlo y los que tengan mas de 26

afios presentan un indice de 17.1% (El cronista. 2017, 10 de febrero).



A nivel nacional el area textil y servicios es destacables en el Perd, esto es debido a que
contribuye en 10% del PBI (S/. 6 000 millones), ademas genera 450 000 puestos de trabajo a
personas de forma directa y un millén de forma indirecta. Este sector, se caracteriza por ser

inclusivo, ya que acoge a la todas las personas que buscan una oportunidad laboral.

Zumaeta gerente de Aptitus en una entrevista ofrecida al diario el comercio manifesto, que
el 58% de los gerentes del sector textil, reconoce que las estrategias de bienestar laboral
influencian a nuestros subordinados. Ademas que el 81% de trabajadores aumenta su
productividad y eficiencia; cuando esta en un clima laboral estable, saludable (Un 86% de

peruanos renunciaria a su trabajo por mal clima laboral. 2018, 20 de Septiembre).

El mantener motivado al personal permite crear una identificacion con los objetivos de la
empresa, la tendencia en las textiles es que, los grupos de trabajo y las areas asuman mayores
responsabilidades, aumenten su autonomia, generen una comunicacion fluida y asi elevara el

desempefio laboral.

A nivel local, la empresa PERU FASHION S.A.C, se ubica en el distrito de Puente
Piedra, trabaja con reconocidas marcas internacionales (Polo Ralph Lauren, Seven, Kate Spade,
Tehory, Lilly Pulizter, ATM Lila P y Calvin Klein). Por ello el area desempefia un rol
fundamental en la empresa; aqui es donde se planifica, desarrolla, coordina y controla, todo los
procesos de confeccion de las prendas en la planta y en los talleres de servicios. Al ser el inicio
y fin de los procesos de aprobacion de los cortes a confeccionar. El tener motivado al personal,
reconocerlos, respetarlos reflejara un ambiente de trabajo adecuado. Lo cual nos permitira
cumplir con las fechas de despacho via maritima o aérea, reducir las horas extras, aumentar la

comunicacion interna logrando un desempefio laboral 6ptimo reduciendo tiempos extras.

Las organizaciones en el distrito de Puente Piedra del sector textil (TEXTIL CAMONES S.A.C,
TEXTIL COFACO Y TEXTIL PACIFICO), no se preocupan por crear un clima organizacional
adecuado, sino por tener todo sus puestos cubiertos y produciendo en las diversas areas. Lo que
ocasiona un alto nivel de rotacion del personal, una falta de compromiso, constantes accidentes,

bajo desempefio y un clima laboral tenso.

A continuacion se detallan estudios internacionales cuyo fin fue contribuir en el aporte de la



investigacion, para ello; Moreno y Pérez (2018), en su investigacion cientifica determinaron
analizar, concluyo que el Rho fue de 0.85 lo cual viene hacer una correlacion alta positiva. A
mayor relacion interpersonal mayor sera el nivel productivo y cohesion motivacional en la
organizacion, el afianzar lazos de comunicacion y crear codigos de trabajo permitira alcanzar

soluciones rapidas y sencillas.

Hidalgo y Durén (2016), en su investigacion cientifica buscaron conocer la relacion del estado
laboral en la ocupacion de funciones dentro de la organizacion. Concluyo que el Rho fue de
0.741. La ocupacion de funciones dentro de la organizacion estd influenciado por la
comunicacion, el liderazgo y la remuneracion. Ademas de que el clima organizacional en esta
empresa aumentar de manera positiva auto gestionando y dando autonomia a los equipos de

trabajo.

Duque (2009) en su investigacion cientifica, analizo los diversos factores que afectan al entorno
laboral, tales son: el acicate, la cultura y la conexion organizacional. Por ello se concluy6 que
la motivacion y el liderazgo afectan directamente al clima organizacional ya que permite
otorgar mayores responsabilidades, permitiendo que las aptitudes y actitudes de los empleados

se fortalezcan en base de conocimiento pragmatico en el area de trabajo.

Infantes y Gomez (2016) en su investigacion cientifica describié el vinculo del ambiente y
concluyo, correlacion Rho: 0.661 el vinculo del ambiente laboral y el descargo organizacional.
Los factores psicoldgicos son importantes en el rubro de la manufactura, el avance por metas
permite medir la eficiencia de un colaborador, ahora si este esta distraido por temas personales
0 por percepciones que derivan de su entorno laboral solo dara ni la mitad de su produccion

real.

Juvenal (2015). En su investigacion cientifica describi6 las circunstancias innatas del acicate
y las exigencias organizacionales del sector textil. Concluyd, la motivacion es un factor que se
debe de considerar cuando se mide resultados, ademas de la salud de la empresa, lo intrinsecos
son los anhelos de cada individuo por recibir algin reconocimiento o autorrealizacion en la
empresa, esto los hace méas productivos y saludables. Lo extrinsecos es facultad de la empresa
por hacer que los empleados sean felices en el sentido de que la empresa cumpla con sus
objetivos, si se cumplen las expectativas de los colaboradores, se lograra alcanzar las metas

establecidas. El coeficiente de correlacion fue de 0.430.



En cuanto a trabajos nacionales debemos citar a Cornejo y Giron (2014) en su
investigacion sobre los componentes ambientales del desarrollo empresarial y la efectividad
dentro del area de tefiido de una empresa textil. Concluyod, que el Rho fue de 0.437, entonces
afirmaron que ambas variables se correlacionan de forma positiva. Los factores criticos
permiten conocer la satisfaccion interna de los interesados, con esto logran alcanzar las metas
propuestas dentro del areas, ademas de conocer las necesidades apremiantes de nuestros
colaboradores, la comunicacién efectiva juega un rol fundamental ya que permite alcanzar

lo proyectado.

Hulber (2016) en su investigacion cientifica sobre la relacion de la relacion de los factores
sociales y las responsabilidades dentro del area de confecciones de una empresa textiles;
donde los participantes del estudio estuvieron conformado por 40 trabajadores. Concluyo,
con un Rho: 0.687 las responsabilidades adquirida ya sean por afos de servicio por
delegacion de sus jefes inmediatos, deben de ser de acorde con la capacidad del colaborador.
Pero aln mas con las ganas de aprender y el interés que este le ponga. Se debe de evaluar las
capacidades y hacer pruebas constantes para elevar su desempefio, a esto basicamente le

dicen presion laboral.

Vasquez (2016) en su investigacion cientifica, tuvo como objetivo general como las
tecnologias de comunicacién y el nivel de productividad afectan la productividad. Concluyo
el Rho de Spearman fue 0.646. La tecnologia permite coordinar de manera rapida y directa
las proyecciones de trabajo que se den de desarrollar en el dia. El tiempo real de los cortes
disponibles hace més eficiente el avance de los cortes con ello los procesos de calidad mejora

al igual que el minuto del area baja su nivel de costo.

Jiménez (2016) en su investigacion cientifica busco identificar el uso de recursos en las
decisiones manufactureras. Concluyo, el Rho fue de 0.880 las decisiones son fundamentales
y sencillez a las vez ya que repercuten de manera directa en las percepciones de los
colaboradores, el salir de su estado de confer manifestara actitudes y conductas inestables,
aqui es donde los cambios se deben de hacer notar para poder maximizar la capacidad de
area, al igual que la utilizacion de los recursos ya sean las maquinas de corte y tendedoras

automaticas.

Chavez y Flérez (2016) en su investigacion de la autonomia y el logro de objetivos.

Concluyeron que el Rho fue de 0.753 lo cual indica que la autonomia estd relacionada



fuertemente con el logro de objetivos. El tomar decisiones por su cuenta permite acelerar el
trabajo y aumentar la resolucién de fallos, ademés de demostrar la experiencia obtenida. El
logramiento de objetivos aumenta el acopio de los colaboradores y esto aiun mas cuando se

les reconoce por sus logros en beneficio de la empresa.

Carbone (2014) en la investigacion sobre el manejo de conflictos y la comunicacion
oportuna. Concluyo, que el Rho fue de 0,749; los conflictos por temas de calidad y mal
despacho de la mercaderia hace que la produccion no salga correctamente por ello surgen
conflictos entre supervisores e ingenieria. Esto se refleja en la calidad del acabado y en la
mala fecha de despacho de los pedidos. Nos obstante el no tener una solucién para estos
problemas ocasiona que la produccion se detenga con ello se pierde credibilidad con el cliente

y se tiene que cerrar la linea de produccion.

Villanueva (2018) en su investigacion sobre la estructura organizacional y la eficiencia en
las empresas manufactureras. Concluyo, que el Rho fue de 0.769, las estructuras
organizacionales parten desde lo fisiologico y ya estan disefiadas en base a lo tradicional o
en otras ocasiones en base a lo que les funciona. Si esto fuera al revés creando organigramas
de acuerdo a las necesidades de la realidad de la empresa se obtendrian mejores resultados y
por ende la produccion aumentaria. Ademas el tener organigramas bien elaborados permite

aumentar la comunicacion de manera directa y efectiva.

Taifila (2016), investigo sobre las actitudes organizacionales y la relacion con las
recompensas individuales en el area de manufactura. EIl objetivo general fue describir el
cémo las actitudes organizacionales se relaciona con las recompensas individuales.
Concluyd, con un Rho de 0.880 que las actitudes organizaciones son reflejo de lo percibido
por los colaboradores y esto deriva en el nivel de produccion. Aunque las recompensa 0
incentivos en cierto modo nivelan su produccién. El trabajo aumenta su calidad, cuando se
reciben capacitaciones en temas de manejo organizativo, estrategias de liderazgo antes de
delegar mayor responsabilidad. El desarrollo personal y autoestima son factores psicoldgicos
gue se asocian a un desempefio laboral 6ptimo.

Las teorias que se utilizaron para plantear las bases cientificas de la investigacion son, La
teoria de atributos presentada por Robins (2004) en la cual manifiesta existen atajos que se
usan mayormente para prejuzgar a las demas personas. Las percepciones que tiene cada

empelado acerca de su area de trabajo y conclusiones personales. Aungue la percepcion mas



notoria y que afecta su comportamiento, es la percepcion que tienen de su compafiero de
trabajo. Por ello la teoria de la atribucion nos demuestra que los individuos son diferentes
unos de otros por ello cuando vemos una conducta se trata de interpretar si fue interna o
externa. Con ello se ocasiona que se cree un clima laboral tenso, creando rumores e ideas
inexistes.

Con anterioridad las bases cientificas dadas por Ford o Taylor, abarcaban la especializacion
de funciones. Hasta que Elton Mayo en 1949 con enfoque de La teoria de las Relaciones
Humanas, da mayor énfasis, importancia y preocupacion por el talento humano. No solo basta
con que un empleado este adapto fisica, fisiologicamente y cumpla con los requisitos para un
puesto de trabajo. El factor psicoldgico es fundamental al igual que los socioldgicos. Por ello
propone; la acomodacién del trabajo al empleado y viceversa. Los cambios son dificiles de
realizar en las empresas, ya que presentan grandes obstaculos, estas fuerzas son las fuerzas
impulsoras Yy las fuerzas restringentes, segun Kurt Lewin. El salir de un estado de confort por
parte de los empleados de las organizaciones causa roces entre compafieros y ambientes
toxicos; todo esto hace que el clima organizacional sufra cambios brusco.

El primer punto hace referencia a que se debe de estudiar netamente el aspecto productivo
con la premisa de la influencia de la psicologia industrial. Mediante ella se podra observar
los atributos humanos que demanda cada tarea. Y aplicar la seleccion de personal, la
induccion profesional, la capacitacion al igual que los procesos de aprendizaje y la cultura de
trabajo. En cambio, el segundo punto manifiesta que la psicologia del trabajo nos permite
analizar de manera individual el trabajo a nivel social. En los cuales se podran apreciar la
personalidad del trabajador y de los superiores inmediatos, los cddigos verbales, el entorno
social, los incentivos de trabajo y el liderazgo.

En base al experimento realizado en la Western Electric Company, los factores psicoldgicos
tomaron gran importancia e hicieron hincapié a que los trabajadores menos motivados e
influenciados negativamente; son los que crean grupos informales de trabajo y merman las
labores. Los resultados del experimento dio las bases a reconocer los aspectos emocionales
son fundamentales, al igual que el nivel de produccién es resultante de la asociacion
colectiva.

La primera dimension nos hace referencia al ambiente fisico afecta directamente al clima y
desempefio laboral, por lo siguiente. Mejora la produccion y la cuenta de resultados. Tambiéen

mejora las condiciones de trabajo del cliente interno y los patrocinadores. Por ultimo, mejora



las relaciones con los clientes de tal manera que aproxima mas al mercado. La segunda
dimension; Estructura es el sistema formal de las relaciones entre tarea y autoridad, que controla
como la gente manifiesta sus acciones y utiliza los medios para lograr las metas realistas. Se
caracteriza por, controlar la coordinacion y motivacion. Ademéas de que moldea el
comportamiento de la gente y la organizacién, también se desarrolla conforme a la organizacion
crece y se diferencia de su competencia. La tercera dimension, abarcar los canales y codigos de
trasmitir el mensaje formalmente o informalmente, dependiendo del nivel de cohesion del grupo
laboral; hacia como la organizacion de actividades inclusivas, es de suma importancia
responder al ambiente y a sus participantes, por medio de ella se fortalecera la union e integridad
del grupo aumentando las responsabilidades y niveles de solucion ante posibles problemas. Por
ultimo la dimension de conductas organizacionales, manifiesta los habitos adquirios por los
trabajadores para realizar las tareas y el como desarrollan estrategias de productividad. Cabe
resaltar que mediante dicha variable se busca analizar el statu quo de nuestros colaboradores si
al momento de efectuar cambios estos se ven obligados a mejorar u optan por retirarse.

El ambito laboral hace referian a los componentes caracteristicos individuales y grupales del
entorno organizacional en que desempefian los miembros. La primera es exclusiva de la
organizacién, como los son los procedimientos, tareas, funciones, los superiores y la cantidad
de trabajo. Los factores externos vendrian hacer el estado animico de cada colaborador y la
realidad econdmica por la que este atravesando.

Cabrera (1999) manifiesta, El factor psicolégico, fisico y las percepciones; son de vital
importancia en el ambiente de trabajo, ya que nos permite reconocer si nos sentirnos comodos
en el area de trabajo. Ademas de reconocer si nos sentimos bien con nosotros mismos, ya que
esto conlleva a que el personal logre cumplir los objetivos, lograr una identificacion idonea.
Vargas afirma, se debe de tener en cuenta es el &mbito social, porque influye en la conducta de
los colaboradores, por medio de la comunicacion se crean lazos de amistad o prejuicios entre
los colaboradores o grupos de trabajo. En diversos trabajos se busca que la comunicacion sea
el eje principal en el area de trabajo, debido a que integra a todo el miembro del area y si suscitan
conflictos o malos entendido, todos intervengan en la busqueda de una solucién y no se creen

rencillas que alteren los estatus quo de los demas.



Desempefio Laboral

La teoria motivacional del poliedro de Harold y la filosofia doble factor de Herzberg.
Personas necesitan ser reconocidas y motivas para poder desarrollar adecuadamente sus
labores, de esta manera al momento de realizar la evaluacion de desempefio, puedan cumplir
con las metas y expectativas del puesto. Maslow (1943) “[...] indico que las personas
necesitan atender cinco necesidades basicas; necesidades fisiologica, seguridad, afiliacion,
reconocimiento y autorrealizacion [...]” (p.198). El mantener a los empleados motivados
permitira lograr una ventaja competitiva frente a nuestros competidores (externamente) e

internamente poder acceder a recompensas ya sean econdémicas o de reconocimiento.

Necesidades de Auto-realizacion
crecimiento personal

/ A A

Necesidades de Estima
logro, estatus, fama, responsabilidad, reputacion

y 4 \

Necesidades sociales de amor y pertenencia
familia, afecto, relaciones, trabajo en grupo

f 4 \

Necesidades de Seguridad
proteccion, seguridad, orden, ley, limites, estabilidad

Necesidades Fisiologica
necesidades basicas de la vida: aire, comida, bebida, refugio, calor, sexo, suefio

—

Fuente: Chiavenato (2001). Preambulo general de la administracion

Chiavenato (2011) “El desempefio, son las acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes al logro de los objetivos de la organizacion, en el cual no se deben
de medir la productividad sino el nivel de compromiso para alcanzar metas” (pag. 204). La

primera dimension que se propone es el rendimiento; la medicion de los resultados, al igual que



los objetivos, debe tener fundamentos cuantitativos creibles y confiables y, al mismo tiempo,
que proporcionen una idea objetiva y clara de como marchan las cosas y como se encuentran el
esfuerzo del evaluado. Para Chiavenato es la fuerza que tiene un trabajador para cumplir su
labor efectiva en el trabajo de acuerdo a los convenios pactados con la empresa. Los resultados
del trabajador se miden en funcion a su desempefio y cumplimiento de su compromiso con las
tareas asignadas por la empresa.

La segunda dimension es la eficiencia; es una relaciona entre costos y beneficios; asimismo, se
refiere a la mejor forma de realizar las cosas (método), a fin de que los recursos (personas,
maquinas, materias primas) se apliquen de la forma mas racional posible. La eficiencia se
preocupa de los medios, métodos y procedimientos mas apropiados que deben planearse y
organizarse adecuadamente a fin de asegurar la utilizacion éptima de los recursos disponibles.
La eficiencia de un trabajador esta determinada por la capacidad para utilizar los recursos
utilizando una comunicacion fluida y horizontal entre los miembros de la organizacién obtener
la eficiencia de los trabajadores es obligacion motivarlos con incentivos que adicionales a sus
ingresos. Por ultimo contamos con la efectividad, la cual involucra la eficiencia y eficacia, en
sintesis se refiere al logro de los resultados programados en el tiempo y con los costos mas
razonables posibles. Supone hacer lo correcto con exactitud y sin ningin desperdicio de tiempo
y recursos’.

La efectividad comprende la eficiencia y la eficacia que con apoyo de ambos de logra los
resultados programados en el tiempo previsto y con los recursos razonables. Esta es la parte
mas dificultosa para un trabajador, es decir, el trabajador debe ser eficiente y eficaz en el puesto
que se le asigna. ElI desempefio, son las acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes al logro de los objetivos de la organizacidn, en el cual no se deben
de medir la productividad sino el nivel de compromiso para alcanzar metas. Basandonos en el
rendimiento, eficiencia y efectividad de los colaboradores. EI mercado actual es muy
competitivo, las empresa optan por retener y contratar a las personas que estén mejor calificadas
para desempefar correctamente sus funciones. Pero no Siempre el tener el talento mas
competitivo nos garantiza una diferenciacion en el mercado.

Marta Allens menciona que, el desempefio laboral cuenta con dos categoria; La competencias
de punto inicial, que caracterizan por los conocimientos o habilidad netamente basicas el saber
expresarnos, el leer. Y las competencias diferenciales, caracterizadas por el nivel de

conocimientos mas estructurado. Estos desempefian un rol de alta gerencia, vendedores o



supervisores.
El desempefio laboral no solamente se basa en las habilidades e inteligencia que posee un
individuo. Desde la psicologia organizacional el desempefio abarca cuatro aspectos basicos:

a) Extraversion: el nivel de sociabilidad

b) Disponibilidad: cooperador y confiable

c) Seriedad: responsabilidad y persistencia

d) Estabilidad emocional: tranquilidad, entusiasmo y seguridad

Para asegurar el desarrollo eficientemente de las labores diarias, se debe de evaluar el
desempefio de los colaboradores. Sin embargo, muchos trabajadores se oponen a esta
evaluacion, debido a que consideran un acto de control e intimidacion por parte del area de
Recursos Humanos. Pero es todo lo contrario, la evaluacion del desempefio es un instrumento
que se utilizar para comprobar el grado de cumplimiento de los objetivos propuestos
individualmente; por medio de ellos se logra reconocer la capacidad de cada empleado

promoviéendolos de cargo o iniciando medidas de ayuda capacitando al personal.

La evaluacion del desempefio permite a la organizacion reforzar el lazo entre los objetivos
estratégicos. Ademas establece y alcanza metas identificando obstaculos. También contribuye
al éxito y los resultados finales. Por altimo y los mas importante, reconoce y recompensar a los
empleados por su rendimiento y esfuerzo excepciona, lo cual los motiva y permite que se
sientan exitoso, reconocido Yy bien consigo mismo. Las personas que deben de realizar el
procedimiento de las evaluaciones sobre el desempefio son los supervisores inmediatos, los
compafieros de trabajo mediante una autoevaluacion y utilizar las técnicas de 180 y 360 grados.
La primera hace énfasis a una evaluacion cara a cara; mientras que la segunda se basa de forma

global una interaccion multipunto.
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Feedback Clasico Feedback 360°

Clientes |
exwemos

{ Empleado
evaluado

(Cliemes \ c:fonnes \
internos directos

ﬁnformes b
indirectos

Fuente: Adaptacion de la imagen del libro de Marta Allens

En el primer grafico se aprecia el tipico modelo de evaluacion, el jefe hacia su empleado es un
método comun pero que no genera mas valor a la evaluacion ya que parte desde las expectativas
ya establecidas por tiempo de servicio u otros factores. En cambio en la figura 2 podemos
aprecia que la evaluacion es a nivel global y no centralizada, de esta manera se tiene
informacion mas enriquecedora para tomar decisiones ante posibles remuneraciones y
reconocimiento.

Los métodos de evaluacién del desempefio, pueden ser por Textos escritos, escalas de
calificaciones graficas y por comparaciones forzadas. Las sugerencias para mejorar las
evaluaciones de desempefio; destacar los comportamientos en vez que los rasgos, llevar una
bitacora de conductas de desempefio. También contar con varios evaluadores, por ultimo
evaluaciones selectivas.

Lo referido con anterioridad y de acuerdo con los aportes de los distintos autores nos conlleva
a plantear las siguiente problematica general: ¢cudl es la relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral en la empresa Peru Fashion SAC, Puente Piedra afio 2019? De igual
importancia se deriva los siguientes problemas especificos detallados a continuacion: primero,
¢cual es la relacion que existe entre el ambiente fisico y el desempefio laboral?; segundo ¢ cual
es larelacion que existe entre la estructura y el desempefio laboral?; Tercero, ;cual es la relacion

gue existe entre lo social y el desempefio laboral?; cuarto, ¢cudl es la relacién que existe entre
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las caracteristicas personales y el desempefio laboral?; por Gltimo, ¢cudl es la relacion del
comportamiento organizacional y el desempefio laboral?

No obstante, Baptista, (2014) “[...] nos menciona que toda pesquisa detalla la causa del estudio
en curso, manifestando los argumentos [...] [0 alegatos] y justificando la carencia e importancia
de lamisma [...]” (p.89). De tal manera, la investigacion se apoya en 3 tipos de justificaciones:
primero la justificacion teodrica: Acosta (2009) manifest6 que la justificacion tetrica tiene el fin
de generar nuevos conocimientos en base o principios ya existentes (p.35). Por ello, la
investigacion se apoya en el aporte teorico de la teoria de atributos, la teoria de la piramide de
Maslow y la teoria del doble factor de Herzberg, quienes de manera complejas describen las
teorias de las percepciones dentro del entorno de trabajo y las sensaciones en el ambiente del

desempefio.

Segundo, la justificacion metodoldgica: Olaya (2012), argumenta que la investigacion
metodolégica manifiesta las técnicas empleadas en la pesquisa con el fin de generar
conocimiento valido. De tal manera, la investigacion utilizara el método hipotético- deductivo;
determinadas por un instrumento de medicion, el cuestionario, por el cual se nos permitird
recolectar datos. Dichos instrumentos constituyen la metodologia elaborada a partir de la

operacionalizacion de las variables a investigar.

Por altimo, la justificacién practica: en la que se buscara conocer la relacion entre los conceptos
de estudios sefialados anteriormente, lo que permitiré identificar el nivel de relacién entre las
variables y nos brindaran una vision general del nivel de percepciones de nuestros
colaboradores. Los empleados Siempre han sido el pilar de toda organizacion ain mas en una
empresa manufacturera, de esto depende el éxito o fracaso de una organizacion por ello los eco
ambientes son importantes para entender a nuestro talento humano.

Por otra parte, el planteamiento de la hipdtesis general de la que deriva la investigacion es la
siguiente: como hipdtesis nula se menciona que no existe relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en la empresa Peru Fashion SAC, Puente Piedra afio
2019, caso contrario representa la hipotesis alterna en la que si existe relacion significativa entre
el clima organizacional y el desempefio laboral en la empresa Peru Fashion SAC, Puente Piedra
afio 2019. Complementariamente, se plantea las hip6tesis especificas: primero, existe relacion
entre el ambiente fisico y el desempefio laboral, Puente Piedra afio 2019; segundo, existe
relacion entre las caracteristicas estructurales y el desempefio laboral, Puente Piedra afio 2019;
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tercero, existe relacion entre el ambiente social y el desempefio laboral, Puente Piedra afio 2019;
cuarto, existe relacion entre caracteristicas personales y el desempefio laboral, Puente Piedra
afio 2019; por ultimo, existe relacion entre el comportamiento organizacional y el desempefio
laboral, Puente Piedra afio 2019.

De la misma forma se plantea como objetivo general: Determinar la relacion que existe entre
el clima organizacional y el desempefio laboral en la empresa Peru Fashion SAC, Puente
Piedra afio 2019. Asi mismo se plantean los siguientes objetivos especificos: primero,
determinar la relacion entre el ambiente fisico y el desempefio laboral, Puente Piedra afio
2019; segundo, conocer la relacion entre las caracteristicas estructurales y el desempefio
laboral, Puente Piedra afio 2019; tercero, demostrar la relacién entre lo social y el desempefio
laboral, Puente Piedra afio 2019; cuarto, dar a conocer la relacion entre caracteristicas
personales y el desempefio laboral, Puente Piedra afio 2019; por ultimo, determinar la relacion

entre el comportamiento organizacional y el desempefio laboral, Puente Piedra afio 2019.
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. METODO

2.1. Tipoy Disefio de la investigacion

La pesquita serd cuantitativa, de orden hipotético deductivo, debido; ya que mediante la
realidad problematica planteada se puede sustentar con ideas e intentar dar solucion al problema
de estudio. Infantino (2009), manifestd que las metodologia cuantitativa recurre a la relacion
de datos para probar hipétesis con base a la evaluaciones aritméticas y a los andlisis estadistico
[...]" (p.58).

El presente estudio serd de tipo aplicada, ya que busca entender y conocer la razon de la
situacion actual de la problematica para que finalmente se intente dar solucion. Sampieri (2015),
manifiesta que la investigacion aplicada, hace hincapié en los planteamientos son Utiles para
determinar, cotejar, aclarar y establecer precedentes. (p.41).Por tal motivo cuando existen dos
variables correlacionadas, si una de ellas manifiesta cambios la otra variable también varia de

manera positiva o negativa.

2.2.  Operacionalizacion de variables

A continuacién, se procedera a definir y medir cada variable avalada por los autores
mencionados en la Tablal. Tabla 1 Matriz de operacionalizacion de variables
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VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES [TEMS ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Espacio Fisico P1
C Cornejoy Girdn (2014) L Instalaciones P2 .
L La medicion de esta| Ambiente Fisico Ordinal
: ) L Equipos P3
| [...]EL clima | yariable se  realizo auip
organizacional se _ o
M refiere al ambiente | Mediante la aplicacion A o (Likert)
A :nterno_ eX|bstentedent:e de un cuestionario que 5= Siempre
0os miembros de la Toma de P5 -
organizacion, esta | mido las preguntas en Estructura Decisiones _
0 crado oo ot qo | P2 @ una escala (tipo Tecnologia de PG Siempre
ivaci
R los empleados e indica | Likert) de 5 puntos coordinacion
ifi 3= A veces
G Idaes ma”eraprgi)?gggégz (donde 1 fue Nunca y 5 Conflictos p7
A motivacionales del | Siempre). De acuerdo al 2= Casi
i . . C icacio
N ambiente cuestionario el cual tuvo omunicacion P8 hinca
| organizacional, es Social
~ decir, aquellos | un  total de 21 Relaciones P9 1= Nunca
N gspect_o:1 3 de IZ items/preguntas Interpersonales
rganizacion qu _
C desencadenan diversos | De  las  cuales 12 Productividad P10
| gptoz ?e mnc?(ievagign corresponden al Clima Ausentismo P11
ntre los miembros
O influyendo en el estado | Organizacional. Comportamiento _ P12
A 9 Personal
L

15




VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL
P13
D La medicién de esta Compromiso
. ., Afectivo
E variable se realizé
. . P14 )
S Para Chlavenfltci mediante la | Rendimiento Motivacion (Likert)
E (2011) - E aplicaciébn de un P15
desempefio, son las - 5= Siempre
M acciones o | cuestionario que Demé)sftramon de
. sfuerzo
P comportamientos mido las preguntas 4= Casi
observados en los P16 Siempre
Ig empleados que son en base a una escala Uso de Recursos P
N relevantes al logro | (tipo Likert) de 5 P17 3= A veces
O de los objetivos de | pyntos (donde 1 fue o Capacidad de
la organizacion, en . Eficiencia Gestion 2= Casi nunca
el cual no se deben | Nuncay 5 Siempre). P18
L de  medir la|De acuerdo al Comunicacion 1= Nunca
A productl\_/ldad SINO | ¢ estionario el cual Oportuna
B el nivel de
Compromiso para tuvo un total de 21 _ P19
@) alcanzar metas” ftems/preguntas Efectividad Prl\:ch\j/S::gi%n
: ectivida
R (pag. 204). De las cuales 9
A P20
L corresponden al Satisfaccion del
Desempefio Laboral. Cliente
P21

Logro de objetivos
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2.3.  Poblacién y muestra

Se tomo6 en consideracién como escenario de estudio la empresa “Peru Fashion S.A.C”,
teniendo, teniendo como poblacion al area de corte que estuvo conformada por 53
colaboradores.

Peralta (2009), manifiesta que la poblacion es el grupo de sujetos que poseen caracteristicas
comunes en la cual se basa la investigacion (p. 49). Ademas Febres (2010) determino “[...] La
poblacién es el conjunto entero de los componentes de estudio que tienen en comun ciertas
caracteristicas, funcionales al estudio [...]” (p. 189).

La muestra fue censal, debido que se estudi6 al 100% de a los colaboradores del area de corte.
Del mismo modo. Para Baptista (2014), indica que “[...], la muestra es el sub-grupo

representativo de la poblacion sobre la cual se obtendra datos [...]” (p. 175).

2.3.1. Marco Muestral
EL area de recursos humanos nos facilit6 y brindo la informacidn actualizada sobre la cantidad
exacta de trabajadores laborando en el area de corte. En el siguiente grafico se explicara de

forma detallada la distribucidn jerarquica en el area.
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POBLACION TOTAL DEL AREA DE MUESTRA N=53

NIVEL OPERATIVO

NIVEL MEDIO

NIVEL JERARQUICO

10 Tendedores

2 Auxiliares

2 Cortadores verticales
10 Habilitadoras

1 Supervisor de habilitado
2 Auxiliares de sistemas

1 Analista de corte

1 Supervisor de corte

1 Ingeniero

8 Manuales de Pool 1 Jefa de calidad
2 Despachadores
2 Cinteros

2 Collareteros

6 Calidad

3 Choferes

Fuente: elaboracién propia

2.4.  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Para poder obtener los datos e informacidn de los cuales se obtendra resultados se utilizaran la
siguiente técnicas e instrumentos.

2.4.1. Técnica

Alcéantara (2011).La técnica a utilizar para la recoleccion de datos de la investigacion sera la
encuesta, la cual permite la recoleccion de datos de un conjunto de individuos utilizando
instrumentos estandarizados de preguntas formuladas por el investigador. La encuesta es
esencialmente una técnica de recoleccion de informacion y utiliza preguntas estructuradas por
el investigador, estas preguntas son el reflejo del marco tedrico.

2.4.2.

El instrumento utilizado fue un cuestionario, debido a que las preguntas asignadas tienen como

Instrumento

finalidad obtener informacion mediante las respuestas de la muestra. Para ello se aplicara un
cuestionario de 21 preguntas (12 preguntas corresponden al Clima Organizacional y 9 al
Desempefio Laboral), a los colaboradores del &rea de corte de la textil “INDUSTRIA TEXTIL
PACIFICO”, Puente Piedra 2019.
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2.4.3. Validez

El tipo de validez empleado para la investigacion fue la Validez de expertos. La validez de
expertos hace referencia al grado en que un instrumento cuantifica la variable que procura
medir, la cual para obtenerla se basa en opiniones de expertos quienes se aseguran que las
dimensiones medidas por el instrumento representen el universo de las dimensiones de las
variables de interés (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

El instrumento fue sometido a juicio de expertos de la Escuela de Administracion de la
Universidad César Vallejo sede Lima Norte, quienes examinaron y evaluaron el contenido del

cuestionario y posteriormente validaron.

Experto Especialidad Confiabilidad
Mg. Céardenas Saavedra Abraham | Temaético Aplicable
Mg. Martinez Zavala Maria Metodélogo Aplicable
Dr. Costilla Castillo Pedro Temético Aplicable

2.4.4. Confiabilidad

Hernandez, et al. (2014) “[...].La confiabilidad es el grado en que un instrumento de medicion
indica resultados coherentes y consistentes [...]” (p.202).

Para determinar el grado de confiabilidad del instrumento, la presente investigacion se aplico
el Alfa de Cronbach, en base a una encuesta piloto de 20 colaboradores del area corte en su
hora de refrigerio, de la empresa Textiles Pacifico. La encuesta conto con 21 preguntas, de las
cuales se obtuvieron los siguientes resultados; mediantes el software de Microsoft Excel y el
SPSS 22.

Tabla 1

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.
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Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,769 21

Fuente: Elaboracion Propia

Rangos Magnitud
0,81a1,00 Muy Alta
0,61a0,80 Alta
0,41a 0,60 Moderada
0,21a0,40 Baja
0,01a0,20 Muy Baja

Fuente: Hernandez y Baptista (2010).

En la tabla N°1, se observa que el resultado obtenido mediante el alfa de Cronbach, aplicado a
21 items analizados y procesados, para saber la relacion que existe entre el Clima
Organizacional y el Desempefio laboral es de 0.769, por lo que se determina que el estadistico

de fiabilidad es de consistencia alta.

2.5. Aspectos éticos

El autor del presente trabajo, se compromete a no facilitar informacion que es considerada
confidencial por la empresa Peru Fashion S.A.C. Ademas se respeta las ideas de cada una de
las fuentes citadas empleadas en esta investigacion en base a las normas de la Universidad César

Vallejo, con las referencias bibliograficas en estilo APA.
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I1l. RESULTADOS

Anaélisis descriptivo de resultados

Procesando los datos luego de realizar la agrupacion por dimension y variable de estudio, se
obtuvo las frecuencias y porcentajes respectos a las respuestas elegidas por los 53 colaboradores
del &rea de corte de la empresa Peru Fashion SAC, Puente Piedra — 2019. Los resultados se
detallan a continuacion.

Variable 1: Clima organizacional

Tabla 2: Clima organizacional (Agrupado) Figura 1: Clima organizacional

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje

vaélido acumulado
Casi nunca 1 20,.8% 20,.8% 20,8% 16
» A veces 9 17,0% 17,0% 37,7%
Validos .
Casi siempre 17 32,1% 32,1% 69,8%
Siempre 16 30,2% 30,2% 100,0%
Total 53 100,0% 100,0%
Fuente: Elaboracion propia Casi  Aveces Casi Siempre

nunca siempre

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la Tabla 7. Se aprecia que; 11 colaboradores equivalente a 20.8% del total
del universo respondi6 Casi nunca; 9 trabajadores correspondientes a 17% contestaron A veces;
17 trabajadores correspondientes a 32.1% contestaron Casi Siempre. Finalmente 16

trabajadores correspondientes a 30.2% contestaron la Siempre.

Tabla 3: Ambiente Fisico (Agrupado) Figura 2: Ambiente Fisico
Frecuencia  Porcentaje Por?gntaje Porcentaje
valido acumulado
Casi nunca 16 30,2% 30,2% 30,2%
. A veces 15 28,3% 28,3% 58,5%
Vélidos L
Casi siempre 12 22,6% 22,6% 81,1%
Siempre 10 18,9% 18,9% 100,0%
Total 53 100,0% 100,0%
Fuente: Elaboracion propia Casi  Aveces  Casi  Siempre

nunca siempre

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la Tabla 8. Se aprecia que; 16 colaboradores correspondientes a 30.2% del
total del universo contestaron Casi nunca; 15 trabajadores correspondientes a 28.3%
contestaron A veces; 12 trabajadores correspondientes a 22.6% contestaron la categoria Casi

Siempre. Finalmente 10 trabajadores correspondientes a 18.9% contestaron Siempre.
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Tabla 4: Estructura (Agrupado)

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 3 5,7% 5,7% 5,7%
Casi nunca 5 9,4% 9,4% 15,1%
Validos A veces 10 18,9% 18,9% 34,0%
Casi siempre 18 34,0% 34,0% 67,9%
Siempre 17 32,1% 32,1% 100,0%

Total 5 100,0%

. ,3 0 100,0%
Fuente: Elaboracion propia

Figura 3: Estructura

Casi
siempre

Casi A veces

nunca

Nunca

Siempre

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la Tabla 9. Se aprecia que; 3 colaboradores correspondientes al 5.7% del

total del universo contestaron Casi nunca; 5 colaboradores correspondientes a 9.4% contestaron

Nunca; 10 trabajadores correspondientes a 18.9% contestaron A veces; 18 trabajadores

correspondientes a 34% contestaron Casi

correspondientes a 32.1% contestaron la Siempre.

Tabla 5: Social (Agrupado)

Frecuencia  Porcentaje Por(,:e.ntaje Porcentaje
vélido acumulado
Nunca 2 3,8% 3,8% 3,8%
Casi nunca 10 18,9% 18,9% 22,6%
Validos A veces 18 34,0% 34,0% 56,6%
Casi siempre 11 20,8% 20,8% 77,4%
Siempre 12 22,6% 22,6% 100,0%
Total 53 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Siempre. Finalmente 17 trabajadores

Figura 4: Social

Nunca

Casi A veces

nunca

Casi Siempre
siempre

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: En la Tabla 10, se aprecia que; 2 colaboradores correspondientes al 3.8% del

total del universo contestaron Nunca; 10 colaboradores correspondientes a 18.9% Casi Nunca;

18 trabajadores correspondientes a 34% contestaron A veces; 11 trabajadores correspondientes

a 20.8% contestaron Casi Siempre. Finalmente 12 trabajadores correspondientes a 22.6%

contestaron Siempre.
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Tabla 6: Comportamiento Organizacional Figura 5: Comportamiento (Agrupado)
Organizacional

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje ! 4

vaélido acumulado
Nunca 2 3,8% 3,8% 3,8%
Casi nunca 6 11,3% 11,3% 15,1%
Validos A veces 16 30,2% 30,2% 45,3%
Casi siempre 11 20,8% 20,8% 66,0%
Siempre 18 34,0% 34,0% 100,0%
Total 53 100,0% 100,0%
Fuente: Elaboracion propia Nunca Casi Aveces Casi Siempre

nunca SiEl’l]l) re

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la Tabla 11, se aprecia que; 2 colaboradores correspondientes al 3.8% del
total del universo, contesto Casi Nunca, 6 colaboradores correspondientes a 11.3% contesto
Casi Nunca; 16 trabajadores correspondientes a 30.2% contestaron A veces; 11 trabajadores
correspondientes a 20.8% contestaron Casi Siempre. Finalmente 18 trabajadores
correspondientes a 34% contestaron Siempre.

Variable 2: Desempefio Laboral

Tabla 7: Desempefio Laboral (Agrupado) Figura 6: Desempefio Laboral

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje ! d

vélido acumulado 25 |
Nunca 1 1,9% 1,9% 1,9%
Casi nunca 14 26,4% 26,4% 28,3% 20
Validos A veces 12 22,6% 22,6% 50,9% 15
Casi siempre 23 43,4% 43,4% 94,3% 10 ©
Siempre 3 5,7% 5,7% 100,0% 5
Total _5’3 10_0,0% 100,0% 0 —
Fuente: ElaboraC|0n propla Nunca Casi Aveces Casi Siempre

nunca siempre

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: En la Tabla 12, se aprecia que, 1 colaborador correspondientes al 1.9% del
total del universo contesto Nunca; 14 colaboradores correspondientes a 1.9% contestaron Casi
Nunca; 12 trabajadores correspondientes a 22.6% contestaron A veces; 23 trabajadores
correspondientes a 43.4% contestaron Casi Siempre. Finalmente 3 trabajadores correspondientes

a 5.7% contestaron la Siempre.
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Tabla 8: Rendimiento (Agrupado) Figura 7: Rendimiento

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje

vélido acumulado 25
Casi nunca 13 24,5% 24,5% 24,5% 20
. A veces 9 17,0% 17,0% 41,5% 13
Vélidos o 15 1
Casi siempre 23 43,4% 43,4% 84,9% 10
Siempre 8 15,1% 15,1% 100,0% s
Total 53 100,0% 100,0% 0
. -z - Casi A veces Casi Siempre
Fuente: Elaboracion propia pumea siempre

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la Tabla 13, se aprecia que; 13 colaboradores correspondientes a 24.5% del
total del universo contestaron Casi Nunca; 9 trabajadores correspondientes a 17% contestaron
A veces; 23 trabajadores correspondientes a 43.4% contestaron Casi Siempre. Finalmente 8
trabajadores correspondientes a 15.1% contestaron Siempre.

Tabla 9: Eficiencia (Agrupado) Figura 8: Eficiencia

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje ! J

vélido acumulado
Casi nunca 15 28,3% 28,3% 28,3%
- A veces 14 26,4% 26,4% 54,7%
Vélidos .
Casi siempre 17 32,1% 32,1% 86,8%
Siempre 7 13,2% 13,2% 100,0%
Total 53 100,0% 100,0%
R -z - Casi A veces Casi Siempre
Fuente: Elaboracion propia punca siempre

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: En la Tabla 14, se aprecia que, 15 colaboradores correspondientes a 28.3% del
total del universo contestaron la Casi Nunca; 14 trabajadores correspondientes a 26.4%
contestaron A veces; 17 trabajadores correspondientes a 32.1% contestaron Casi Siempre.

Finalmente 7 trabajadores correspondientes a 13.2% contestaron Siempre.
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Tabla 10: Efectividad (Agrupado) Figura 9: Efectividad

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje J J

valido acumulado
Casi nunca 15 28,3% 28,3% 28,3%
L A veces 11 20,8% 20,8% 49,1% 10
Vélidos o
Casi siempre 17 32,1% 32,1% 81,1%
Siempre 10 18,9% 18,9% 100,0%
Total 53 100,0% 100,0%

Casi A veces Casi Siempre
nunca siempre

Fuente: Elaboracion propia
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la Tabla 15, se aprecia que, 15 colaboradores correspondientes a 28.3% del
total del universo contestaron Casi Nunca; 11 trabajadores correspondientes a 20.8%
contestaron A veces; 17 trabajadores correspondientes a 32.1% contestaron Casi Siempre.
Finalmente 10 trabajadores correspondientes a 18.9% contestaron Siempre.
Analisis Inferencial
Prueba de normalidad
Hipdtesis de normalidad:

a) HO: La distribucion de la muestra sigue una distribucion normal

b) H1: Ladistribucion de la muestra no sigue una distribucion normal.
La significancia es de 5% (0.05) para un nivel de confianza del 95%, Z=1.96
Para determinar la distribucion normal se realizé el céalculo de prueba de Kolmogorov —
Smimov puesto que la muestra es mayor a 50 personas.

Tabla 11: Prueba de Normalidad - Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima Organizacional (agrupado) 223 53 ,000 ,843 53 ,000
Desempefio Laboral (agrupado) 270 53 ,000 ,860 53 ,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors
Fuente: elaborado en base a los resultados de SPSS 25

Interpretacion:

De acuerdo con la tabla N° 11, las variables presentan un valor de significancia 0.000 menor a
0.05 (“0,000<0,05”") en ambos casos, por lo cual se cumple la regla de decision Sig.E<Sig.l.
Por ende se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa, la cual decreta que

los datos de la muestra no siguen una distribucion normal, siendo la investigacion no
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paramétrica.

Hipdtesis General

Existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral en la
empresa Peru Fashion S.A.C, Puente Piedra - 2019.

Ho: No existe relacion significativa del Clima Organizacional con el Desempefio Laboral en la
empresa Peru Fashion S.A.C, Puente Piedra - 2019.

Ha: Existe relacion significativa del Clima Organizacional con el Desempefio Laboral en la

empresa Peru Fashion S.A.C, Puente Piedra - 20109.

Tabla 13: Correlacion de Rho de Spearman para la Hipotesis General
Clima Organizacional Desempefio Laboral

(agrupado) (agrupado)
Clima Coeficiente de correlacion 1,000 692"
Organizacional Sig. (bilateral) ,000
Rho de (2grupado) N 53 53
Spearman posempeiio Coeficiente de correlacién 692" 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000
(agrupado) N 53 53

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

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Como podemos observar en la Tabla 18, el coeficiente de correlacion es de
0.692** que de acuerdo a los niveles de correlacion de la Tabla 17 existe una correlacién
positiva media; asi mismo se observa que la significancia encontrada es 0.000, la cual es menor
al nivel de significancia de trabajo que es de 0.05, (0,00< 0,05; 95%; Z=1.96). Por lo tanto se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hip6tesis alterna, la cual es equivalente a la hipétesis
general de investigacion: Existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral en la empresa Pert Fashion S.A.C, Puente Piedra - 2019.

Prueba de hipétesis especifica 1

Hipotesis especifica 1

Existe relacion significativa entre el Ambiente Fisico y el Desempefio Laboral en la empresa
Per( Fashion S.A.C, Puente Piedra - 20109.

Ho: No existe relacion significativa del Ambiente Fisico con el Desempefio Laboral en la
empresa Peru Fashion S.A.C, Puente Piedra - 20109.

Ha: Existe relacion significativa del Ambiente Fisico con el Desempefio Laboral en la empresa
Per( Fashion S.A.C, Puente Piedra - 20109.
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Tabla 14: Correlacion de Rho de Spearman para la Hipotesis especifica 1

Ambiente Fisico Desempefio Laboral
(agrupado) (agrupado)
Coeficiente de correlacion 1,000 683"
Ambiente Fisico . .
(agrupado) Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 53 53
Spearman posempeiio Coeficiente de correlacién 683" 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000
(agrupado) N 53 53

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Como podemos observar en la Tabla 19, el coeficiente de correlacion es de
0.683** que de acuerdo a los niveles de correlacion de la Tabla 17 existe una correlacion
positiva media; asi mismo se observa que la significancia encontrada es 0.000, la cual es menor
al nivel de significancia de trabajo que es de 0.05, (0,00< 0,05; 95%; Z=1.96). Por lo tanto se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, la cual es equivalente a la hipotesis
especifica 1 de investigacion: Existe relacion significativa entre el Ambiente Fisico y el

Desemperfio Laboral en la empresa Peru Fashion S.A.C, Puente Piedra - 2019.

Hipotesis especifica 2

Existe relacion significativa entre la Caracteristicas Estructurales y el Desempefio Laboral en
la empresa Peru Fashion S.A.C, Puente Piedra - 2019.

Ho: No existe relacion significativa de las Caracteristicas Estructurales con el Desempefio
Laboral en la empresa Per Fashion S.A.C, Puente Piedra - 2019.

Ha: Existe relacion significativa de las Caracteristicas Estructurales con el Desempefio Laboral

en la empresa Pert Fashion S.A.C, Puente Piedra - 2019.
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Tabla 15: Correlacion de Rho de Spearman para la Hipotesis especifica 2
Caracteristicas
Estructurales

Desempefio Laboral

(agrupado) (agrupado)
Caracteristicas  Coeficiente de correlacién 1,000 582"
Estructurales Sig. (bilateral) ,000
Rho de (agrupado) N 53 53
Spearman pocom pefio Coeficiente de correlacion 582" 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000
(agrupado) N 53 53

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Como podemos observar en la Tabla 20, el coeficiente de correlacion es de
0.582** que de acuerdo a los niveles de correlacion de la Tabla 17 existe una correlacion
positiva media; asi mismo se observa que la significancia encontrada es 0.000, la cual es menor
al nivel de significancia de trabajo que es de 0.05, (0,00< 0,05; 95%; Z=1.96). Por lo tanto se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna, la cual es equivalente a la hipotesis
especifica 3 de investigacion: Existe relacion significativa entre la Caracteristicas Estructurales
y el Desempefio Laboral en la empresa Pert Fashion S.A.C, Puente Piedra - 2019.

Hipotesis especifica 3

Existe relacion significativa entre el Ambiente Social y el Desempefio Laboral en la empresa
Per( Fashion S.A.C, Puente Piedra - 20109.

Ho: No existe relacién significativa del Ambiente Social con el Desempefio Laboral en la
empresa Peru Fashion S.A.C, Puente Piedra - 2019.

Ha: Existe relacion significativa del Ambiente Social con el Desempefio Laboral en la empresa
Per( Fashion S.A.C, Puente Piedra - 20109.

Tabla 16: Correlacion de Rho de Spearman para la Hipotesis especifica 3

Ambiente Social Desempefio Laboral
(agrupado) (agrupado)
_ _ Coeficiente de correlacion 1,000 575"
Ambiente Social Siq. (bilateral 000
(agrupado) ig. (bilateral) ,
Rho de N 53 53
Spearman posemperio Coeficiente de correlacién 575" 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000
(agrupado) N 53 53

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion: Como podemos observar en la Tabla 21, el coeficiente de correlacion es de
0.575** que de acuerdo a los niveles de correlacion de la Tabla 17 existe una correlacion
positiva media; asi mismo se observa que la significancia encontrada es 0.000, la cual es menor
al nivel de significancia de trabajo que es de 0.05, (0,00< 0,05; 95%; Z=1.96). Por lo tanto se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, la cual es equivalente a la hipétesis
especifica 3 de investigacion: Existe relacion significativa entre el Ambiente Social y el
Desempefio Laboral en la empresa Peru Fashion S.A.C, Puente Piedra - 2019.

Hipotesis especifica 4

Existe relacion significativa entre el Comportamiento Organizacional y el Desempefio Laboral
en la empresa Per( Fashion S.A.C, Puente Piedra - 2019.

Ho: No existe relacion significativa del Comportamiento Organizacional con el Desempefio
Laboral en la empresa Pert Fashion S.A.C, Puente Piedra - 2019.

Ha: Existe relacion significativa del Comportamiento Organizacional con el Desempefio
Laboral en la empresa Per Fashion S.A.C, Puente Piedra - 2019.

Tabla 17: Correlacion de Rho de Spearman para la Hipétesis especifica 4

Comportamiento
Organizacional

Desempefio Laboral

(agrupado) (agrupado)
Comportamiento  Coeficiente de correlacion 1,000 ;723"
Organizacional Sig. (bilateral) ,000
Rho de (3grupado) N 53 53
Spearman p.qam pefio Coeficiente de correlacion ;723" 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000
(agrupado) N 53 53

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Como podemos observar en la Tabla 22, el coeficiente de correlacion es de
0.723** que de acuerdo a los niveles de correlacion de la Tabla 17 existe una correlacién
positiva media; asi mismo se observa que la significancia encontrada es 0.000, la cual es menor
al nivel de significancia de trabajo que es de 0.05, (0,00< 0,05; 95%; Z=1.96). Por lo tanto se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna, la cual es equivalente a la hipotesis
especifica 4 de investigacion Existe relacion significativa entre el Comportamiento
Organizacional y el Desempefio Laboral en la empresa Per( Fashion S.A.C, Puente Piedra -
2019.
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IV. DISCUSION

De acuerdo al objetivo general de la investigacion, fue determinar la relacion entre el Clima
organizacional y el desempefio laboral de la empresa Perd Fashion S.A.C, Puente Piedra, afio
2019, los resultados obtenidos a través de la investigacion realizada se logr6 demostrar que
existe una relacion positiva media entre las variables en mencion. Un clima organizacional
saludable permite maximizar los niveles del desempefio, por ende se cumplen con el nivel de
calidad que nos exigen nuestros clientes extranjeros. Lo cual nos permitira reducir costos en el
reprocesamiento de corte de la tela y cumplir con los tiempos en los despachos, en la empresa
Peru Fashion S.A.C.

La investigacion guarda concordancia directa con las investigaciones de Cisneros (2018) en su
investigacion cientifica determin0, las decisiones repercuten en las percepciones del desempefio
laboral en el area de manufactura. Concluyo con un Rho: 0.788. El eco ambiente incide en el
desempefio de los trabajadores, si este es insatisfactorio afectara el desarrollo profesional o
técnico de cada trabajador, a través de sus percepciones individuales, condicionando los niveles
de motivacion y rendimiento laboral, las cuales limitan la efectividad y el éxito de la empresa.
Sin duda alguna, el conocimiento y la experiencia de nuestros subordinados son importantes
debido a que nos muestras un abanico de posibilidades para poder organizar y motivar a
nuestros subordinados hacia el logro de metas micro y macro para el mejoramiento de la
calidad.

Asi mismo, el descubrimiento de la investigacion es semejante a Jiménez (2016) Jiménez
(2016) en su investigacion cientifica busco identificar el uso de recursos el area de manufactura.
Concluy6, Rho fue 0.880 las decisiones son fundamentales y sencillez a las vez ya que
repercuten de manera directa en las percepciones de los colaboradores, el salir de su estado de
confer manifestara actitudes y conductas inestables, aqui es donde los cambios se deben de
hacer notar para poder maximizar la capacidad de area, al igual que la utilizacion de los recursos
ya sean las maquinas de corte y tendedoras automaticas. Por la cual se afirma que los empleados
se sientan identificados y reconocidos por la empresa, por ello se lograra la calidad de
exportacién que nos piden. Ademas de cumplir con las 6rdenes de corte maximizando la
cantidad en el servicio externo y disminuyendo el costo del area.

De acuerdo con los resultados expuestos en la hipotesis especifica 1, se ha encontrado que existe
relacion directa y significativa entre el espacio fisico y el desempefio laboral. Ya que el personal

encuestado manifiesta que el ambiente fisico, en el cual realizan sus tareas es adecuado para
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poder movilizarse y mantener un adecuado orden. Ademas de que las instalaciones cuentan con
las medidas de seguridad y adecuada sefializacion para poder trasladarse entre areas, por Gltimo
manifiestan que los equipos que utilizan para cortar tela (maquinas. Verticales) son livianas y
précticas de usar, de esta manera reducen el dafio ante cualquier incidente o accidente; existe
una relacion directa y significativa al obtener un valor de 0.683 es decir, el desempefio laboral
del area de corte se ve influenciada por las percepciones que se tiene en cuanto a los procesos
de las tareas y al nivel de seguridad que estas representen hacia su persona. Asi mismo se
corrobora con Duque (2009) en su investigacion cientifica, analizo los diversos factores que
afectan al entorno laboral, tales son: el acicate, la cultura y la conexion organizacional. Por ello
se concluyd que la motivacion y el liderazgo afectan directamente al clima organizacional ya
que permite otorgar mayores responsabilidades, permitiendo que las aptitudes y actitudes de
los empleados se fortalezcan en base de conocimiento pragmatico en el area de trabajo.

La hipotesis especifica 2, En cuanto a trabajos nacionales debemos citar a Cornejo y Giron
(2014) en su investigacion sobre los componentes ambientales del desarrollo empresarial y la
efectividad dentro del &rea de tefiido de una empresa textil. Concluyd, que el Rho fue de 0.437,
entonces afirmaron que ambas variables se correlacionan de forma positiva. Los factores
criticos permiten conocer la satisfaccion interna de los interesados, con esto logran alcanzar las
metas propuestas dentro del &reas, ademas de conocer las necesidades apremiantes de nuestros
colaboradores, la comunicacion efectiva juega un rol fundamental ya que permite alcanzar lo
proyectado.

Los aportes de Chavez y Florez (2016) en su investigacion de la autonomia y el logro de
objetivos. Concluyeron que el Rho fue de 0.753 lo cual indica que la autonomia esté relacionada
fuertemente con el logro de objetivos. EIl tomar decisiones por su cuenta permite acelerar el
trabajo y aumentar la capacidad de resolucién de problemas, ademas de demostrar la
experiencia obtenida. El logro de objetivos aumenta la motivacion de los colaboradores y esto
aun mas cuando se les reconoce por sus logros en beneficio de la empresa.

Los factores psicoldgicos y sociologicos son de vital importancia ya que mediante ellos, se
mantendré al personal al personal motivado y contar con los que estén aptos psicolégicamente,
ya que no solo los se debe de contar con un personal apto fisica y fisiologicamente. Por ello
Villanueva (2018) en su investigacion sobre la estructura organizacional y la eficiencia en las
empresas manufactureras. Concluyo, que el Rho fue de 0.769, las estructuras organizacionales
parten desde lo fisiologico y ya estan disefiadas en base a lo tradicional o en otras ocasiones en
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base a lo que les funciona. Si esto fuera al reves creando organigramas de acuerdo a las
necesidades de la realidad de la empresa se obtendrian mejores resultados y por ende la
produccién aumentaria. Ademas el tener organigramas bien elaborados permite aumentar la
comunicacion de manera directa y efectiva.

Hulber (2016) en su investigacion cientifica sobre la relacion de la relacion de los factores
sociales y las responsabilidades dentro del area de confecciones de una empresa textiles;
donde los participantes del estudio estuvieron conformado por 40 trabajadores. Concluyo,
con un Rho: 0.687 las responsabilidades adquirida ya sean por afios de servicio por
delegacidn de sus jefes inmediatos, deben de ser de acorde con la capacidad del colaborador.
Pero aun mas con las ganas de aprender y el interés que este le ponga. Se debe de evaluar las
capacidades y hacer pruebas constantes para elevar su desempefio, a esto basicamente le
dicen presion laboral. Con esta investigacion se llego a la conclusion de que existe un 28%
de trabajadores que son toxicos o rutinarios y al estar insatisfechos infectan a las demas
personas con sus malas costumbres y actitudes. Por ello se debe de realizar una reingenieria
del personal operativo y administrativo. EI 35% de colaboradores indico que los sistemas
tecnoldgicos existentes en la empresa no son entendibles para todos, por ello ven
incrementando su tiempo de minuto y baja su produccién. Y el compafierismo es lo Unico

que les permite acceder a sus tareas del dia.

La hipdtesis especifica 3, Juvenal (2015). En su investigacion cientifica describid las
circunstancias innatas del acicate y las exigencias organizacionales del sector textil.
Concluyo, la motivacion es un factor que se debe de considerar cuando se mide resultados,
ademas de la salud de la empresa, lo intrinsecos son los anhelos de cada individuo por recibir
algin reconocimiento o autorrealizacion en la empresa, esto los hace mas productivos y
saludables. Lo extrinsecos es facultad de la empresa por hacer que los empleados sean felices
en el sentido de que la empresa cumpla con sus objetivos, si se cumplen las expectativas de
los colaboradores, se lograra alcanzar las metas establecidas. El coeficiente de correlacion
fue de 0.430. Ademas Carbone (2014) en la investigacion sobre el manejo de conflictos y la
comunicacion oportuna. Concluyd, que el Rho fue de 0,749; los conflictos por temas de
calidad y mal despacho de la mercaderia hace que la produccién no salga correctamente por
ello surgen conflictos entre supervisores e ingenieria. Esto se refleja en la calidad del acabado
y en la mala fecha de despacho de los pedidos. Nos obstante el no tener una solucién para

estos problemas ocasiona que la produccion se detenga con ello se pierde credibilidad con el
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cliente y se tiene que cerrar la linea de produccion.

Infantes y Gomez (2016) en su investigacion cientifica describi6 el vinculo del ambiente
Textil. Concluyo, la correlacion fue de Rho: 0.661 el vinculo del ambiente laboral y el
descargo organizacional. Los factores psicolégicos son importantes en el rubro de la
manufactura, el avance por metas permite medir la eficiencia de un colaborador, ahora si este
esta distraido por temas personales o por percepciones que derivan de su entorno laboral solo
dara ni la mitad de su produccion real. La comunicacion, el liderazgo, la remuneracion y el
reconocimiento; esto repercute de manera positiva y directa en la auto gestionando de
decisiones y resultados. Los cuales se ven en la autonomia a los equipos de trabajo.

Con respecto a la hipétesis 4, Taifia (2016), investigo sobre las actitudes organizacionales y
la relacion con las recompensas individuales en el area de manufactura. El objetivo general
fue describir el como las actitudes organizacionales se relaciona con las recompensas
individuales. Concluy6, con un Rho de 0.880 que las actitudes organizaciones son reflejo de
lo percibido por los colaboradores y esto deriva en el nivel de produccion. Aunque las
recompensa o incentivos en cierto modo nivelan su produccion. El trabajo aumenta su
calidad, cuando se reciben capacitaciones en temas de manejo organizativo, estrategias de
liderazgo antes de delegar mayor responsabilidad. EI desarrollo personal y autoestima son
factores psicoldgicos que se asocian a un desempefio laboral 6ptimo.
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V. CONCLUSIONES

Mediante los resultados obtenidos en nuestro trabajo de investigacion, a traves de los objetivos

e hipdtesis planteadas, se ha llegado a determinar las siguientes conclusiones

Primero: El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion entre las variables
Clima organizacional y Desempefio laboral, puesto que, los datos de la muestra a traves del
coeficiente de correlacion de Rho Spearman, dieron como resultado una correlacion positiva
media de 0.692 y con una significancia del estadistico de prueba de 0,000; por lo tanto, se
concreté que la hipotesis general es veridica, estableciendo de este modo que el clima
organizacional influye en 69.2% significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores

del area de corte en la empresa Peru Fashion S.A.C afio 2019.

Segundo: se determind el primer objetivo especifico, manifestando que existe una relacién
positiva media entre la dimension de Ambiente fisico y el desempefio laboral, con una
correlacion de Rho 0.683 y una significancia bilateral de 0.000 (“0.000<0.005”). Por
consiguiente, el ambiente fisico influye en 68.3 % el desempefio de los trabajadores.

Tercero: Se determind el segundo objetivo especifico, aduciendo que existe una relacién
positiva media entre las caracteristicas estructurales y el desempefio del area de corte, con una
correlacion de Rho 0.582 y una significancia bilateral de 0.000 (“0.000<0.005). Por
consiguiente, las caracteristicas estructurales influye en 58.2 % el desempefio del area de corte.

Cuarto: Se determiné el tercer objetivo especifico, afirmando que existe una relacion positiva
media entre el ambiente social y el desempefio del area de corte, con una correlacion de Rho
0.575 y una significancia bilateral de 0.000 (“0.000<0.005”). Por consiguiente, el ambiente
social influye en 57.5 % el desempefio del area de corte.

Quinto: Se determind el cuarto objetivo especifico, afirmando que existe una relacion positiva
alta entre el comportamiento organizacional y el desempefio del area de corte, con una
correlacion de Rho 0.723 y una significancia bilateral de 0.000 (“0.000<0.005"). Por

consiguiente, las caracteristicas estructurales influye en 72.3 % el desempefio del area de corte.
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VI. RECOMENDACIONES

Una vez realizado el analisis de los resultados de la investigacion a la empresa Peru Fashion

S.A.C, se propone las siguientes recomendaciones:

Primero: Establecer y cumplir nuevos procesos para los diferentes tareas y actividades

que se les asigna a cada trabajador y reducir el costo de la misma.

Segundo: Organizar actividades de esparcimiento donde los trabajadores colaboren
entre si, de este modo se mejorara la comunicacion y confianza. Si es posible implementar un

taller de coaching para mejorar la sinergia y el liderazgo en equipos.

Tercero: se sugiere elaborar un plan estratégico de trabajo que funcione como medida
cautelar, los meses en los cuales nuestros clientes tengan bajones fuertes en sus ventas,
repercutird de manera directa en nuestro trabajo. El plan estratégico ayudara a coordinar las

horas de trabajo maximizando las horas extras.

Cuarto: se recomienda crear un grupo de trabajo de 4 personas, para que al momento
de presentar rechazos por parte de calidad en los cortes de la maquina automatica, se empiece
arefilar y no perder tiempo almacenando los cortes, ya que el despacho disminuye. Ademas de

la capacitacion de los demaés trabajadores para que apoyen en diversos tipos de telas y tendidos.

Quinto: elaborar diariamente una hoja de prioridades que se van a trabajar en el
habilitado, corte, control de calidad y despachos de los cortes ya sean para servicio a talleres o
a planta. Este programa debera ser cumplido por todo el area de corte, de esta manera se lograra

alcanzar las metas diarias de cierre de dia, reflejado en cantidad délar.
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