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RESENA

""Capital Humano y Clima Laboral: Estrategias para Potenciar el Rendimiento
en Empresas Textiles' ofrece un analisis profundo y detallado sobre la conexion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en el contexto de la industria textil. Este libro
parte de una premisa inquietante pero comun en muchas organizaciones: aunque la empresa
estudiada cuenta con un solido prestigio tanto a nivel nacional como internacional, sus
colaboradores operan bajo un esquema funcional que carece del entusiasmo y la energia
necesarios para fomentar una auténtica emocién social y un sentido de pertenencia. Este
panorama, como lo demuestra la obra, es un reflejo de un clima organizacional deficiente
que impacta de forma negativa el rendimiento laboral.

La investigacién, meticulosamente diseflada, toma como marco tedrico las
contribuciones de Stringer (2002) sobre clima organizacional y las consideraciones de Pernia
y Carrera (2014) en cuanto al desempefio laboral. Para sustentar su analisis, los autores
elaboraron cuestionarios rigurosamente validados y estadisticamente confiables, aplicados a
una muestra representativa de 348 colaboradores. Estos instrumentos permitieron no solo
identificar las areas criticas del clima organizacional, sino también medir con precisiéon su
relacion con el desempefio laboral.

Uno de los aportes clave del estudio radica en la identificacién de una correlacion
positiva entre el clima organizacional general y el rendimiento laboral, con un indice de
prediccion del 14.32%. Este hallazgo subraya que una mejora en el ambiente laboral tiene el
potencial de elevar de manera proporcional el desempefio de los colaboradores. No obstante,
el analisis desglosado de las dimensiones del clima organizacional arroja resultados aun mas
reveladores. Dimensiones como responsabilidad, reconocimiento y compromiso se
destacaron por su influencia significativa en el rendimiento laboral, registrando coeficientes
de correlacion de 0.44 y 0.40 en los casos mas sobresalientes. En contraste, las dimensiones
de estructura y apoyo no mostraron correlacién significativa, abriendo la puerta a una
reflexion mas amplia sobre los factores externos e internos que podrian incidir en el
desempefio.

El libro no se limita a describir las problematicas, sino que propone soluciones
concretas. A partir de los datos obtenidos y un analisis critico, los autores desarrollan un
modelo de intervencion en el clima organizacional disefiado para responder a las necesidades
especificas de la empresa textil estudiada. Este modelo incluye estrategias claras que abordan

dimensiones esenciales como el reconocimiento, la comunicacién interna y la cohesion de
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equipos, elementos que, segin los hallazgos, tienen el mayor impacto positivo en el
desempeno laboral.

A través de un enfoque practico, pero con una base tedrica rigurosa, la obra logra
equilibrar la profundidad académica con la aplicabilidad en entornos empresariales reales.
Este equilibrio convierte al libro en un recurso valioso para lideres organizacionales,
especialistas en gestion del talento humano y académicos interesados en explorar cémo el
capital humano puede ser potenciado mediante estrategias de mejora del clima laboral.

El libro invita a una reflexién profunda sobre el papel crucial del entorno
organizacional en el desarrollo de las capacidades humanas y coémo, al fortalecer este aspecto,
se pueden construir organizaciones mas productivas, humanas y sostenibles en el tiempo. En
definitiva, esta obra trasciende el ambito técnico para convertirse en un llamado a reimaginar
la relacion entre las personas y las organizaciones en un mundo laboral en constante

transformacion.
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INTRODUCCION

El presente libro, Capital Humano y Clima Laboral: Estrategias para Potenciar el Rendiniento
en Empresas Textiles, tiene como proposito central analizar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en empresas del sector textil, particularmente aquellas
que, a pesar de contar con reconocimiento nacional e internacional, enfrentan desafios en la

integracion y sentido de pertenencia de sus colaboradores.

La industria textil, uno de los motores econémicos mas relevantes en pafses como
Perd, requiere no solo una gestion eficiente de recursos materiales y tecnologicos, sino
también una atencién prioritaria a su capital humano. En este contexto, el clima laboral
desempefia un rol fundamental, pues influye directamente en la motivacion, productividad y
retencion del talento. Sin embargo, diversas organizaciones, aun en posiciones de liderazgo,
descuidan los factores que fomentan un entorno organizacional positivo, lo que puede

generar insatisfaccion, desinterés y, en dltima instancia, afectar el rendimiento de sus equipos.

Este trabajo surge de la necesidad de comprender como el clima organizacional
impacta el desempefio laboral en una empresa textil ubicada en Lima. A partir de un
diagnéstico inicial y un analisis riguroso, se busca proponer un modelo de clima
organizacional adaptado a las particularidades del sector, que permita fortalecer la conexion
entre los colaboradores y la organizacién, impulsando asi el rendimiento individual y

colectivo.

El desarrollo de este estudio se estructura en seis capitulos que abordan de manera
progresiva y detallada los aspectos clave del clima organizacional, su impacto en el
desempefio laboral y la propuesta de un modelo estratégico. En el Capitulo I se describe el
contexto actual y los problemas relacionados con la gestiéon del capital humano en el sector
textil. Se plantean las preguntas de investigacion, los objetivos del estudio y la justificacion

que respalda su importancia.

El Capitulo II profundiza en los fundamentos tedricos que sustentan la relacion entre
clima laboral y desempefio, revisando investigaciones previas tanto a nivel nacional como
internacional. Se exponen modelos conceptuales y definiciones clave para construir una base

solida del analisis.
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LLa metodologia utilizada se detalla en el Capitulo III, donde se describe el disefio de
investigacion, las técnicas de recoleccion de datos y los procedimientos analiticos aplicados.
A partir de ello, el Capitulo IV presenta los hallazgos del analisis, destacando correlaciones

significativas entre clima organizacional y rendimiento laboral.

Como resultado de este diagnostico, en el Capitulo V se propone un nuevo modelo
de clima organizacional, estructurado en dimensiones estratégicas como la responsabilidad,
reconocimiento, trabajo en equipo y comunicacion interna. Finalmente, el Capitulo VI
justifica la viabilidad econémica del modelo propuesto mediante un analisis costo-beneficio

que demuestra su impacto positivo en el desempefio empresarial.

Este libro esta dirigido a lideres, gerentes de recursos humanos, investigadores y
profesionales interesados en mejorar el clima laboral en sus organizaciones, especialmente
en sectores industriales como el textil, donde el factor humano es clave para la sostenibilidad
y competitividad. A través de un enfoque tedrico y practico, esta obra no solo diagnostica
los problemas existentes, sino que ofrece soluciones concretas para fortalecer la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral, contribuyendo asi al desarrollo integral

de las empresas textiles y sus colaboradores.
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CAPITULO1I

CONTEXTO Y PROBLEMAS DEL
CAPITAL HUMANO EN EMPRESAS
TEXTILES

El sector textil ha sido histéricamente una piedra angular de la economia mundial,
desempefiando un papel crucial en la generaciéon de empleo y la innovaciéon en procesos
productivos. En este contexto, el capital humano se posiciona como un recurso estratégico,
ya que su correcta gestion y desarrollo impactan directamente en la productividad, la
sostenibilidad y la competitividad de las empresas textiles. Sin embargo, la complejidad de
este sector, caracterizado por ciclos productivos intensos, alta competitividad y constantes

fluctuaciones de demanda, presenta retos significativos para la gestion del talento.

La industria textil enfrenta problemas relacionados con la alta rotacién de personal, la
falta de oportunidades de capacitacion, el estrés laboral asociado a ambientes de trabajo
exigentes y, en ocasiones, poco favorables, asi como una limitada alineacién entre los valores
y metas organizacionales con las aspiraciones de los empleados. Estos factores, combinados
con un entorno laboral que frecuentemente no prioriza el bienestar de los trabajadores,
pueden resultar en un deterioro del clima laboral, afectando no solo el rendimiento
individual, sino también la capacidad de la organizacién para cumplir sus objetivos

estratégicos.

Este capitulo se centra en analizar las problematicas inherentes al capital humano en
las empresas textiles, abordando tanto las dinamicas internas de gestion como las influencias
externas que las condicionan. Se presentan los factores que determinan el contexto laboral,
los desaffos mas recurrentes y las oportunidades que surgen al implementar estrategias

innovadoras para transformar el clima laboral y el rendimiento organizacional.

Ademas, se resalta la relevancia de estudiar este tema en un sector que, pese a su
importancia econémica, sigue enfrentando brechas significativas en términos de gestion de
recursos humanos. Estas brechas incluyen la falta de politicas inclusivas y sostenibles,
practicas de liderazgo que no fomentan la participacién activa de los empleados, y un rezago

en la implementacién de tecnologias que faciliten el desarrollo de competencias clave.
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Por otra parte, la globalizaciéon del mercado textil ha intensificado la presion sobre las
empresas para optimizar sus operaciones y reducir costos, lo que a menudo se traduce en la
priorizacion de los objetivos financieros sobre las necesidades de los trabajadores. Sin
embargo, investigaciones recientes demuestran que invertir en un clima laboral saludable y
en el desarrollo integral de los colaboradores genera beneficios tangibles tanto para los
empleados como para la organizacién en su conjunto, como una mayor lealtad, menor
rotacién de personal, mejor rendimiento y un posicionamiento mas fuerte frente a la

competencia.

Este capitulo, ademas de enmarcar el problema, busca establecer una base sélida para
entender las rafces de las dificultades en la gestion del capital humano y el clima laboral en
este sector. También pretende sentar las bases conceptuales y metodoldgicas para disefiar
estrategias que permitan superar estos desafios, incrementando la eficiencia operativa y

fomentando un entorno laboral mas inclusivo y motivador.

Finalmente, se explorara cémo las delimitaciones del estudio y los objetivos planteados
gufan esta investigaciéon hacia la propuesta de soluciones practicas y adaptables a las
realidades del sector textil, destacando la importancia de la colaboracién entre los diferentes
niveles jerarquicos dentro de las empresas y la necesidad de fomentar una cultura

organizacional basada en el respeto, la innovacion y el desarrollo humano integral.

1.1 Planteamiento y descripcion del problema

En el competitivo sector textil, la gestién del capital humano enfrenta una serie de
desafios estructurales que impactan negativamente en el desempefio organizacional. A pesar
de la importancia econémica de esta industria, los problemas asociados a la rotacién de
personal, la falta de capacitacién y motivacion, asi como las brechas en la comunicacion
organizacional, siguen siendo una constante que afecta tanto la productividad como la

satisfaccion de los empleados.

De acuerdo con Restrepo (2015), un clima organizacional é6ptimo fomenta actitudes y
valores positivos en los colaboradores, lo que puede convertir a una organizaciéon en un
referente frente a la competencia. Sin embargo, Salazar et al. (2009) advierten que un clima
laboral negativo genera conflictos, ausencias e ineficacia, lo que repercute en un bajo

desempefio laboral y una desconexién con los objetivos empresariales. Esta situacion es
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especialmente critica en el sector textil, donde el rendimiento de los empleados esta

directamente relacionado con el cumplimiento de plazos y estandares de calidad.

En este marco, la Pigees Company SAC, una empresa textil peruana fundada en 2014
y con operaciones internacionales, refleja muchos de estos problemas estructurales. La
organizaciéon enfrenta altos niveles de rotacion de personal, un desempefo laboral
insuficiente y deslealtades internas que afectan directamente su capacidad para cumplir con
los pedidos de los clientes. Ademas, la ausencia de una estructura formal de gestiéon de
recursos humanos, la inexistencia de un organigrama funcional y la falta de claridad en las

funciones y responsabilidades de los empleados agravan aun mas la situacion.
Ejemplos Concretos de Problemas Detectados

Durante una visita a la empresa, se identificaron varios conflictos comunes que reflejan

las dificultades estructurales en la gestion del talento humano:

1. Ausencia de una estructura organizacional formal: La falta de un organigrama y
de un especialista en recursos humanos genera confusion entre los empleados sobre
a quién deben reportar. Esta situacién afecta la eficiencia operativa, ya que los
supervisores y jefes no tienen roles claramente definidos, lo que resulta en errores y

duplicidad de tareas.

2. Rotacion de personal y bajo desempeiio laboral: La alta rotacion, especialmente
en el area de produccién, conlleva costos significativos asociados a la seleccion,
induccién y curva de aprendizaje. Ademas, los empleados no sienten un vinculo
emocional o profesional con la empresa, lo que repercute en su compromiso y calidad

de trabajo.

3. Desmotivaciéon y falta de reconocimiento: Aunque se realizan esfuerzos por
felicitar publicamente a los empleados, estos consideran insuficientes tales
reconocimientos si no se traducen en incentivos econémicos. Esto provoca que los
trabajadores perciban que sus esfuerzos no son valorados, lo que alimenta la falta de

motivaciéon y compromiso.

4. Ambientes de trabajo inadecuados: Los espacios de produccién son reducidos y

carecen de ventilacion adecuada, creando condiciones de trabajo incomodas que
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afectan la salud y el bienestar de los empleados. Estas condiciones también son una

de las principales causas de renuncia en el area operativa.

5. Deslealtad y falta de compromiso: Casos previos de deslealtad, como la
apropiacion indebida de dinero por parte de los vendedores o la filtracion de
informacién a la competencia, revelan una carencia de valores organizacionales y de

alineacion entre los objetivos individuales y empresariales.
Impacto en la Productividad y la Satisfaccion de los Empleados

El clima laboral influye directamente en la percepcion del trabajador sobre su entorno
y, en consecuencia, en su desempefio. Garcfa (2009) sostiene que el desempefio no solo
depende de factores objetivos, sino también de las percepciones subjetivas de los
colaboradores sobre su ambiente laboral. Esto explica por qué condiciones como la falta de
reconocimiento, las instalaciones deficientes y la ambigiiedad organizacional afectan tanto la

productividad como la creatividad de los empleados.

En el caso de Pigees Company SAC, los problemas mencionados han derivado en
entregas tardfas a clientes, pérdida de confianza en la organizaciéon y un deterioro de su
posicion en el mercado. La falta de un clima organizacional positivo y de una gestion
estratégica del talento humano amenaza directamente la sostenibilidad de la empresa,
especialmente en un sector tan competitivo como el textil, donde los margenes de error son

minimos.
Proyeccion del Problema

St la empresa no aborda estos problemas estructurales, es probable que continde
enfrentando consecuencias graves, como la pérdida de clientes, el aumento de costos
operativos debido a la rotacién de personal, y una mayor desmotivaciéon de los empleados.
En dltima instancia, la sostenibilidad de la organizacion estara en riesgo, ya que no podra
competir de manera efectiva con empresas que ya han adoptado estrategias modernas de

gestion del capital humano.

La presente investigacion busca analizar en profundidad la relacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en la Pigees Company SAC, y proponer un modelo

de mejora adaptado a las caracteristicas y necesidades especificas de la empresa. Como sefiala
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Toro (2010), la implementaciéon de planes de mejora basados en la reestructuracion de
puestos, incentivos econdémicos y actividades de integracién puede tener un impacto positivo

tanto en el desempefio como en la cultura organizacional.

La gestion adecuada del clima laboral no solo es un factor critico para la retenciéon de
talento, sino también una herramienta estratégica para asegurar la competitividad y el
crecimiento sostenible de las empresas textiles. Este capitulo establece las bases para un
analisis detallado de los problemas y la formulacién de soluciones practicas que permitan
transformar las dindmicas internas de Pigees Company SAC, orientandola hacia un futuro

mas prometedor.

1.2. Formulacién del problema

En las empresas del sector textil, la relaciéon entre el clima organizacional y el
desempefio laboral del capital humano constituye un aspecto clave para garantizar la
sostenibilidad y competitividad. La naturaleza del entorno de trabajo y las condiciones
organizacionales tienen un impacto directo en la productividad, motivacién y retenciéon de
los empleados. Sin embargo, la falta de estrategias claras y efectivas en la gestion del clima
laboral puede traducirse en problemas recurrentes, como la rotacién elevada de personal, la

ausencia de compromiso y la baja calidad en los resultados obtenidos.

Con base en este contexto, se busca analizar cémo las distintas dimensiones del clima
organizacional influyen en el desempefio laboral del capital humano, formulando un
problema general y desglosandolo en preguntas especificas que permitan abordar cada

aspecto de manera integral.

1.2.1. Problema general

¢Cudl es la relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral del capital

humano en una empresa de la industria textil?

Esta pregunta central engloba la necesidad de comprender cémo los factores del clima
laboral ~—estructuras  organizacionales, estandares, niveles de responsabilidad,
reconocimiento, apoyo y compromiso— influyen en el comportamiento y los resultados de
los empleados. A través de este analisis, se pretende identificar las conexiones mas relevantes

y proporcionar soluciones practicas que optimicen estas relaciones.
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1.2.2. Problemas especificos

Para profundizar en el analisis, se plantean los siguientes problemas especificos,

enfocados en cada dimensién del clima organizacional:

1. Dimension Estructura:

Pregunta: :Como se relaciona la dimensiéon estructura del clima
organizacional con el desempefio laboral del capital humano de una empresa

de la industria textil?

Explicacion: La falta de una estructura organizacional clara, como la
inexistencia de un organigrama funcional o la ambigiiedad en las
responsabilidades, puede generar confusion, conflictos y disminucion en la
eficiencia laboral. Es necesario evaluar como estas carencias impactan

directamente en la productividad y la percepcion de los empleados.

2. Dimension Estandares:

(@]

Pregunta: ;Cémo se relaciona la dimensiéon estandares del clima
organizacional con el desempefio laboral del capital humano de una empresa

de la industria textil?

Explicacion: Los estindares organizacionales, que incluyen metas claras,
expectativas bien definidas y normas consistentes, son esenciales para alinear
los esfuerzos de los empleados. La falta de estos estandares puede provocar

desorganizacion, resultados inconsistentes y desmotivacion.

3. Dimension Responsabilidad:

Pregunta: ;Como se relaciona la dimension responsabilidad del clima
organizacional con el desempefio laboral del capital humano de una empresa

de la industria textil?

Explicacion: La responsabilidad organizacional implica empoderar a los
empleados con autonomia y definir roles claros. Cuando esta dimensiéon no
se maneja adecuadamente, los empleados pueden sentirse inseguros sobre sus

funciones, afectando su capacidad para tomar decisiones efectivas.
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4, Dimension Reconocimiento:

O

(@]

Pregunta: ;Cémo se relaciona la dimensiéon reconocimiento del clima
organizacional con el desempefio laboral del capital humano de una empresa

de la industria textil?

Explicacion: La falta de un sistema de reconocimiento justo y significativo
desincentiva a los empleados y genera insatisfaccion. Es importante analizar

cémo este factor influye en la motivacion y el compromiso del personal.

5. Dimensién Apoyo:

o

Pregunta: :Como se relaciona la dimension apoyo del clima organizacional
con el desempefio laboral del capital humano de una empresa de la industria

textil?

Explicacién: El apoyo, tanto a nivel directivo como entre pares, es
fundamental para generar un entorno colaborativo. Su ausencia puede derivar

en un ambiente hostil, afectando tanto la satisfaccién como el desempefio.

6. Dimensiéon Compromiso:

(@]

Pregunta: :Cémo se relaciona la dimensién compromiso del clima
organizacional con el desempefio laboral del capital humano de una empresa

de la industria textil?

Explicacion: El compromiso refleja el nivel de identificaciéon de los
empleados con los objetivos de la organizaciéon. Sin este elemento, es
probable que los trabajadores no inviertan su maximo esfuerzo, resultando

en un bajo rendimiento y alta rotacion.

Estas preguntas especificas abarcan un analisis integral del clima organizacional,

descomponiéndolo en dimensiones clave que influyen directamente en el desempefio laboral.

Cada una de ellas tiene un impacto particular:

e Estructura y estandares: Afectan la claridad organizativa y la alineaciéon de

objetivos.
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¢ Responsabilidad y reconocimiento: Influyen en la motivacién y la confianza

de los empleados.

e Apoyo y compromiso: Determinan la cohesiéon del equipo y la conexion

emocional con la organizacion.

Este enfoque permite no solo identificar los problemas, sino también proponer
estrategias especificas que optimicen cada dimensién, mejorando tanto el clima laboral como
el desempefio del capital humano. Esto resulta especialmente critico en un sector como el
textil, donde la competencia y las exigencias del mercado demandan equipos altamente

comprometidos y productivos.

1.3. Importancia y justificacion del estudio

1.3.1. Importancia del estudio

El sector textil, tanto a nivel global como local, constituye uno de los principales
motores econdémicos, especialmente en paises en desarrollo. Ademas de ser un generador
masivo de empleo, es una industria que conecta mercados internacionales y depende en gran
medida del talento humano para asegurar la calidad y eficiencia en su produccién. Sin
embargo, en un contexto de creciente competitividad, donde las empresas deben enfrentarse
a desafios como la globalizacion, la fluctuacion de los costos operativos y la alta demanda de
innovacion, la gestion del clima organizacional se convierte en un factor critico para

garantizar el éxito.

El presente estudio tiene como objetivo central analizar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefo laboral en una empresa textil transnacional ubicada en Lima,
con el propésito de desarrollar un modelo integral que aborde las necesidades especificas de
este sector. Esto no solo es relevante para la empresa en cuestion, sino que puede sentar un

precedente para otras organizaciones textiles en el Perd y la region.
Un clima organizacional positivo impacta directamente en multiples areas clave:

e Productividad y rendimiento: Los empleados motivados, que trabajan en un

ambiente adecuado, tienden a superar los estandares de desempefio establecidos.

e Relaciones laborales: Un buen clima fomenta la colaboracién, reduce conflictos

y fortalece los equipos de trabajo.
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e Sentido de pertenencia: Cuando los trabajadores se sienten valorados, desarrollan
un mayor compromiso hacia la organizacion, lo que reduce los indices de rotacion

de personal.

e Comunicaciéon organizacional: Un ambiente favorable mejora la fluidez y
efectividad de la comunicacién interna, reduciendo malentendidos y promoviendo

la eficiencia operativa.

Tal como indica Robbins y Judge (2009), un desempefio laboral eficiente depende,
entre otros factores, de las condiciones en las que los empleados desarrollan su trabajo. Las
percepciones subjetivas de los colaboradores sobre su entorno laboral son tan importantes
como las condiciones objetivas. Por lo tanto, un ambiente de trabajo desfavorable no solo
afecta la moral y motivacion de los trabajadores, sino que también repercute directamente en

la calidad de los productos y servicios ofrecidos por la empresa.

En este sentido, la creaciéon de un modelo de clima organizacional que contemple
aspectos clave como comunicacion efectiva, liderazgo participativo, sistemas de
reconocimiento y espacios de trabajo adecuados tiene el potencial de transformar no solo los
resultados de la empresa analizada, sino también la percepcion general sobre la gestion del

capital humano en el sector textil.

Ademas, es importante destacar que, en el contexto actual, los consumidores valoran
cada vez mas a las empresas que promueven buenas practicas laborales y cuidan a su capital
humano. Esto puede convertirse en una ventaja competitiva para las empresas textiles, que
a menudo son objeto de escrutinio debido a las condiciones laborales precarias asociadas al

sector.

1.3.2. Justificacion del estudio

La justificacién de este estudio radica en la necesidad de resolver problemas sistémicos
que afectan tanto a los colaboradores como al rendimiento organizacional. Segin
Dominguez, Ramirez y Garcfa (2013), uno de los principales obstaculos que enfrentan las
empresas a nivel internacional es la falta de estrategias para mejorar la productividad
mediante el analisis y mejora del clima organizacional. Esta situacion se agrava en industrias
como la textil, donde las dindamicas laborales suelen ser intensas, y los trabajadores enfrentan

condiciones de estrés que afectan su desempefio y bienestar.
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De acuerdo con los registros histéricos de la empresa analizada, entre 2016 y 2018, 409
colaboradores dejaron voluntariamente la organizacion. Este dato evidencia la gravedad del
problema: la falta de motivacion, reconocimiento y trabajo en equipo afecta directamente la
capacidad de la empresa para retener talento, lo que genera costos adicionales en procesos
de seleccién, capacitacion e induccion, ademas de disminuir la cohesién y moral de los

equipos de trabajo.

El estudio busca determinar cémo un ambiente laboral favorable puede influir en la
satisfaccion personal de los colaboradores, lo que, a su vez, incrementa la productividad y
competitividad de la empresa. Tal como lo indica Robbins y Judge (2009), la evaluacion del
desempefio laboral permite identificar los puntos criticos dentro de la organizacion,
orientando la toma de decisiones hacia soluciones que mejoren tanto los resultados

organizacionales como la experiencia de los empleados.
Beneficios esperados del estudio:

1. Sostenibilidad empresarial: Un clima laboral positivo promueve la retenciéon de
talento, reduce la rotaciéon y mejora el compromiso de los empleados con los

objetivos organizacionales.

2. Incremento en la productividad: Al analizar y mejorar las percepciones del
entorno laboral, se espera un aumento en la calidad y eficiencia del trabajo realizado

por los colaboradores.

3. Impacto social: Un ambiente laboral adecuado mejora la calidad de vida de los
trabajadores, contribuyendo al desarrollo social y econémico de las comunidades en

las que operan las empresas textiles.

4. Posicionamiento competitivo: Las empresas que invierten en el bienestar de sus
empleados fortalecen su imagen corporativa, atrayendo tanto talento como clientes

comprometidos con practicas laborales responsables.

Este estudio también es relevante porque aborda una problematica que, a pesar de ser
comun en el sector textil, no ha sido ampliamente investigada en el contexto peruano. Al

proponer un modelo de clima organizacional adaptado a las caracteristicas de esta industria,
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se espera generar un impacto positivo no solo en la empresa analizada, sino también en otras

organizaciones textiles que enfrenten problemas similares.

De no abordarse los problemas relacionados con el clima organizacional, la empresa
textil analizada podria enfrentar un deterioro continuo en sus indicadores clave de
desempefio, como la satisfaccion laboral, la calidad del producto, la retencién de clientes y la
sostenibilidad financiera. Este escenario es especialmente critico en un sector donde la
competitividad depende tanto de la calidad del trabajo como de la capacidad de responder a

las demandas del mercado.

Por lo tanto, este estudio busca establecer una relacién clara entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, proponiendo soluciones practicas y escalables que
puedan ser implementadas en otras empresas del sector textil. De esta manera, se contribuira
a fortalecer una industria clave para la economia local e internacional, promoviendo practicas

que beneficien tanto a los trabajadores como a las organizaciones.

Tabla 01: Numero de renuncias voluntarias originado presuntamente por un clima

organizacional incorrecto

PERIODOS CANTIDAD DE CESES
2016 113

2017 98

2018 198

Total 409

Fuente. Pigees Company S.A.C Elaboracién propia
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Lo que generd los siguientes costos para la empresa textil.

Tabla 02: Costo de rotaciéon de personal generado presuntamente por un clima

organizacional incorrecto

PERIODO  COSTO DE COSTO DE COSTO DE CURVA  TOTAL COSTO DE
SELECCION INDUCCION DE APRENDIZAJE ~ ROTACION

2016 S/ 128,030.41 = S/ 9,757.55 | S/ 435,728.00 | S/ 573,515.96

2017 S/ 111,035.23 | S/ 8,462.30 | S/ 377,888.00 | S/ 497,385.53

2018 S/ 22433648 | S/ 17,097.30 | S/ 763,488.00 | S/ 1,004,921.78

TOTAL S/ 463,402.12 S/ 93,862.45 S/ 1,577,104.00 S/ 2,075,823.27

Fuente. Pigees Company S.A.C Elaboracién propia

Al realizar el presente estudio se logré disefiar un modelo innovador de clima
organizacional para la empresa textil, el cual tiene como objetivo principal optimizar el
desempefio laboral del capital humano. Este modelo no solo busca mejorar los resultados
operativos y estratégicos de la empresa, sino también abordar problemas criticos como la alta
rotacion de personal y los elevados costos asociados a procesos de seleccién, induccion y
curva de aprendizaje. La implementacion de este modelo permitira establecer una base sélida

para la retencién de talento, creando una cultura organizacional mas estable y eficiente.

Los empleados y obreros de la empresa textil seran los principales beneficiarios del
estudio, ya que el analisis detallado de la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral facilitara la implementacién de medidas correctivas que promuevan su bienestar. Este
nuevo modelo de clima organizacional estd disefiado para priorizar la salud mental y
emocional de los colaboradores, asi como para fomentar la cohesion y la colaboracion entre
los equipos de trabajo. Un entorno de trabajo favorable, donde se promueva la comunicacién
efectiva, el reconocimiento justo y el apoyo mutuo, contribuira significativamente a
maximizar el rendimiento individual y colectivo, lo que, a su vez, se traducira en beneficios

tangibles para la empresa.

La mejora del desempefio laboral tendra un impacto directo en los indicadores
econémicos de la organizaciéon. Una fuerza laboral motivada, comprometida y respaldada
por un clima organizacional positivo no solo elevara la productividad, sino que también
reducira costos indirectos derivados de problemas como la baja moral, el ausentismo o la

rotacion de personal. Este enfoque integral posicionara a la empresa como un empleador
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atractivo en el sector textil, fortaleciendo su reputaciéon y competitividad en un mercado

altamente demandante.

Ademas, esta investigacion tiene el potencial de servir como referencia para otras
empresas textiles peruanas que enfrentan desafios similares. Actualmente, no existe una
investigaciéon nacional que aborde de manera especifica la relacion entre las variables
analizadas en este estudio: el clima organizacional y el desempefio laboral. Por lo tanto, este
trabajo no solo responde a una necesidad inmediata de la empresa objeto de estudio, sino

que también llena un vacio académico y practico en el contexto peruano.

La replicabilidad de este modelo en otras empresas textiles permitira que estas puedan
adaptar las estrategias propuestas a sus propias necesidades y realidades, generando un efecto
multiplicador en el sector. Con ello, se podra impulsar una transformacién positiva en la
industria textil peruana, elevando los estandares laborales, mejorando la calidad de vida de
los colaboradores y fortaleciendo el rol de este sector como motor de desarrollo econémico

en el pais.

1.4. Delimitacion del estudio

La delimitacion del estudio establece los parametros dentro de los cuales se desarroll6
la investigacién, definiendo claramente los aspectos temporales, espaciales, sociales y
conceptuales que gufan el analisis. Esta claridad permite garantizar la validez, relevancia y
aplicabilidad de los resultados, asegurando que las conclusiones sean ttiles no solo para la
empresa en cuestion, sino también para otras organizaciones con caracteristicas similares en

el sector textil.

1.4.1. Delimitacion temporal

El estudio se realiz6 durante un periodo de 14 meses, desde el 27 de mayo de 2019
hasta el 20 de julio de 2020. Este periodo no fue elegido al azar, sino que responde a la
necesidad de capturar datos actuales y relevantes en un tiempo suficiente para observar

patrones y variaciones en el desempeno laboral y el clima organizacional.
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El rango temporal permitio:

1. Evaluar las fluctuaciones estacionales del sector textil: Este sector esta
influenciado por picos de demanda relacionados con temporadas especificas, como
el cambio de estaciones y las campafas de moda. Esto proporcioné un contexto
completo de como los trabajadores perciben y responden al clima organizacional en

momentos de alta y baja presiéon operativa.

2. Realizar un analisis longitudinal: L.a duracién de 14 meses permitié observar la
evolucion de las percepciones de los empleados y su desempenio, estableciendo

tendencias mas confiables en lugar de conclusiones basadas en mediciones puntuales.

3. Observar los efectos de la pandemia de COVID-19 (hacia finales del periodo):
Aunque el estudio comenzo antes de la pandemia, los ultimos meses coincidieron
con un contexto global de incertidumbre. Esto permitié analizar como cambios
abruptos en las condiciones laborales impactaron el clima organizacional y el

desempefio laboral en la empresa textil.

El periodo de tiempo elegido también fue suficiente para implementar diversas
técnicas de recopilacion de datos, incluyendo encuestas, entrevistas, observaciones directas y

analisis documental, garantizando un enfoque exhaustivo.

1.4.2. Delimitacion espacial

El estudio se centr6 principalmente en una empresa textil peruana ubicada en la Calle
Agustin Gamarra N° 443, La Victoria, Lima, Perd, que representa una ubicacion estratégica
debido a la concentracion de actividades textiles en esta zona. Ademas, la empresa tiene
operaciones en Chile, Ecuador, Bolivia y Estados Unidos, lo que afiade una dimension

internacional a su alcance.

e Localizacién principal: La Victoria es reconocida como un polo de desarrollo
textil en el Pert, donde convergen empresas pequenas, medianas y grandes. Esto
ofrece un contexto idéneo para estudiar dinamicas organizacionales y laborales

tipicas del sector.

e Operaciones internacionales: Aunque el analisis se enfocé principalmente en la

sede peruana, se consideraron las dinamicas globales de la empresa, dado que estas
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influencias pueden impactar el clima organizacional, especialmente en areas como
politicas corporativas, estandares internacionales y practicas de gestién del capital

humano.

e Relevancia de la wubicacidon: Las conclusiones del estudio pueden ser
generalizables para otras empresas textiles en contextos urbanos similares, que
comparten desaffos como la alta competencia, condiciones de trabajo intensivas y

una fuerza laboral diversa.

Las limitaciones espaciales del estudio fueron clave para mantener la aplicabilidad de
los hallazgos, reconociendo que los resultados obtenidos deben interpretarse dentro del

marco cultural, social y econémico de la region analizada.

1.4.3. Delimitacion social

La poblacién objeto de estudio incluy6 a los 450 colaboradores de la empresa textil,
abarcando tanto a empleados administrativos como a obreros de planta. Esta diversidad
permitié capturar una vision integral del clima organizacional y su impacto en el desempefio

laboral en todos los niveles jerarquicos.

1. Colaboradores operativos: Representan el grupo mas numeroso de la organizacion
y son responsables de las actividades de produccién. Su percepcion del clima laboral
esta influenciada por factores como las condiciones fisicas del lugar de trabajo, el

liderazgo de supervisores directos y el reconocimiento de su esfuerzo.

2. Colaboradores administrativos: Este grupo incluye a gerentes, supervisores y
personal administrativo, quienes tienen una perspectiva distinta, ya que enfrentan
desafios relacionados con la toma de decisiones estratégicas, la gestion de equipos y

la implementacién de politicas organizacionales.

3. Diversidad en el analisis: Al incluir tanto a operarios como a gerentes, se
garantizaron conclusiones mas completas, identificando como las percepciones del
clima organizacional pueden variar segin el nivel jerirquico y las funciones

desempefiadas.
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LLa delimitacién social también abordé aspectos como género, edad y antigiiedad en la
empresa, permitiendo analizar si estas variables influyen en la percepcién del clima laboral y

en el desempeno individual y grupal.

1.4.4. Delimitacién conceptual

Desde una perspectiva conceptual, el estudio se fundamenté en dos variables
principales: clima organizacional y desempefio laboral. Estas variables fueron definidas y
operacionalizadas para garantizar un analisis riguroso y una aplicacién practica de los

resultados.
1. Clima Organizacional:

o Segun Pace (1968), el clima organizacional se refiere al "patrén de
caracterfsticas organizativas relacionadas con la calidad del ambiente interno
de la institucién, percibido por sus miembros e influyendo directamente en

sus actitudes".

o En este estudio, el clima organizacional incluyé dimensiones clave como
comunicacion, liderazgo, reconocimiento, condiciones fisicas y apoyo

mutuo, que son aspectos criticos en la percepcion de los colaboradores.
2. Desempefio Laboral:

o Araujoy Guerra (2014) lo definen como "el rendimiento y productividad que
demuestra el colaborador haciendo uso de sus habilidades y recursos para

realizar sus actividades eficientemente".

o El desempefio laboral fue evaluado en funcién de indicadores como
cumplimiento de metas, calidad del trabajo, puntualidad, compromiso y

colaboracién en equipo.

3. Linea de investigacion: El estudio se enmarca dentro de la linea de "Estrategia,
estructura y cultura organizacional". La investigacién buscé correlacionar estas
variables para proponer un modelo de clima organizacional especifico para empresas
textiles, llenando un vacio en la literatura académica y practica en el contexto

peruano.
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LLa delimitacion establecida asegura que los resultados sean representativos y utiles no
solo para la empresa analizada, sino también para otras organizaciones textiles con
caracterfsticas similares. I.a combinacién de un enfoque temporal adecuado, un contexto
espacial relevante, una poblacién diversa y conceptos claramente definidos permite que las

conclusiones sean replicables y adaptables.

Ademas, al abordar un sector crucial para la economia peruana y latinoamericana, este
estudio contribuye a sentar las bases para investigaciones futuras, promoviendo la
profesionalizacion de la gestion del clima organizacional y el desempefio laboral en el sector
textil. Esto es especialmente importante en un contexto de cambios globales y crecientes

demandas de sostenibilidad y responsabilidad social empresarial.

1.5. Objetivos de la investigacion

Los objetivos de esta investigacion fueron disefiados para guiar el analisis de la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral del capital humano en una empresa del
sector textil. L.a finalidad es proponer un modelo de clima organizacional que permita
optimizar el desempeno laboral y, por ende, mejorar los resultados generales de la
organizacion. Estos objetivos estan estructurados en un objetivo general y varios objetivos

especificos que abordan diferentes dimensiones del clima organizacional.

1.5.1. Objetivo general

Analizar la relaciéon entre el clima organizacional y el desempefio laboral del
capital humano en una empresa de la industria textil, con el proposito de proponer

un modelo de clima organizacional.

Este objetivo general establece el marco principal de la investigacion, enfocandose en
comprender cémo las caracteristicas del clima laboral afectan directamente el rendimiento
de los empleados. LLa meta es no solo identificar esta relacién, sino también desarrollar un
modelo que permita a la empresa mejorar sus practicas organizacionales, incrementando
tanto la productividad como la satisfacciéon de sus colaboradores. Este analisis busca
proporcionar una solucién integral que sea adaptable a empresas textiles con caracteristicas

similares.
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1.5.2. Objetivo general

Para alcanzar el objetivo general, se plantearon los siguientes objetivos especificos,

cada uno enfocado en una dimensién clave del clima organizacional:

1. Relacion entre la dimension estructura del clima organizacional y el
desempeiio laboral: Conocer la relaciéon entre la dimensién estructura del
clima organizacional y el desempefio laboral del capital humano en una
empresa de la industria textil, con el fin de proponer un modelo de clima

organizacional.

o Este objetivo aborda la claridad organizacional en términos de roles,
jerarquias y responsabilidades. La falta de una estructura bien definida puede
generar confusiéon y conflictos, afectando el desempefio. Analizar esta
dimension permitira identificar areas donde las politicas y procedimientos

organizacionales puedan optimizarse.

2. Relacion entre la dimensiéon estandares del clima organizacional y el
desempeiio laboral: Averiguar la relacion entre la dimensién estandares del
clima organizacional y el desempefio laboral del capital humano en una
empresa de la industria textil, con el fin de proponer un modelo de clima

organizacional.

o Este objetivo analiza cémo la existencia o ausencia de normas claras y
expectativas bien definidas influye en el rendimiento de los empleados. Los
estandares organizacionales son fundamentales para garantizar la

consistencia en las operaciones y el logro de metas.

3. Relacion entre la dimensiéon responsabilidad del clima organizacional y el
desempeifio laboral: Analizar la relacion entre la dimension responsabilidad
del clima organizacional y el desempefio laboral del capital humano en una
empresa de la industria textil, con el fin de proponer un modelo de clima

organizacional.

o Este objetivo explora como la asignacion de responsabilidades claras y la

promocién de la autonomia en el trabajo impactan la capacidad de los
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colaboradores para cumplir con sus objetivos y contribuir al éxito de la

organizacion.

4. Relacion entre la dimensidon reconocimiento del clima organizacional y el
desempeiio laboral: Conocer la relacion entre la dimensién reconocimiento
del clima organizacional y el desempefio laboral del capital humano en una
empresa de la industria textil, con el fin de proponer un modelo de clima

organizacional.

o Este objetivo se centra en el impacto del reconocimiento, tanto monetario
como no monetario, en la motivacién y satisfacciéon de los empleados. Un
sistema de reconocimiento efectivo puede fortalecer el compromiso y el

sentido de pertenencia.

5. Relacion entre la dimensién apoyo del clima organizacional y el desempefio
laboral: Averiguar la relacién entre la dimension apoyo del clima
organizacional y el desempefio laboral del capital humano en una empresa de

la industria textil, con el fin de proponer un modelo de clima organizacional.

o Este objetivo analiza el nivel de apoyo percibido por los empleados, ya sea
de sus supervisores directos, compafieros o de la organizacién en su
conjunto. Un ambiente de trabajo que fomente la colaboracion y el respaldo

mutuo puede mejorar significativamente el rendimiento.

6. Relacion entre la dimensién compromiso del clima organizacional y el
desempeiio laboral: Analizar la relacion entre la dimensién compromiso del
clima organizacional y el desempefio laboral del capital humano en una
empresa de la industria textil, con el fin de proponer un modelo de clima

organizacional.

o Este objetivo se enfoca en el grado de identificaciéon de los empleados con
los valores, metas y objetivos de la organizacién. Un alto nivel de
compromiso se traduce en mayor dedicacién, menores indices de rotacion y

un mejor desempefio general.
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El cumplimiento de estos objetivos especificos permitira obtener una visién integral
de las dinamicas que configuran el clima organizacional y su impacto en el desempefio laboral
dentro de una empresa textil. A través del analisis detallado de cada dimension, se desarrollara
un modelo practico y adaptable que no solo resolvera los problemas actuales de la empresa

analizada, sino que también podra ser replicado en otras organizaciones del sector.
Este enfoque contribuira a:

e Optimizar el rendimiento organizacional: Incrementando la productividad y

reduciendo costos asociados a la rotaciéon de personal.

e Fomentar el bienestar de los empleados: Promoviendo un ambiente laboral

saludable y motivador.

o Fortalecer la competitividad del sector textil: Ofreciendo herramientas

practicas para enfrentar los desafios de la industria en un mercado globalizado.

La implementacion de este modelo no solo beneficiara a la empresa analizada, sino que
también marcara un hito en la gestién del capital humano dentro del sector textil peruano y,

potencialmente, en la region.

1.6. Contexto Historico y Actual del Sector Textil

Origenes y evolucion del sector textil

El sector textil tiene sus raices en la Revolucion Industrial del siglo XVIII, cuando el
desarrollo de maquinaria especializada, como el telar mecanico y la hiladora de algodén,
revoluciond la produccién de telas. Este periodo marcé un cambio significativo al pasar de
una manufactura artesanal a un sistema industrializado, aumentando exponencialmente la

capacidad de produccién y reduciendo los costos operativos.

Durante el siglo XIX, la industria textil se consolidé como una de las principales
generadoras de empleo, especialmente en paises europeos y en Estados Unidos. El desarrollo
de nuevos materiales, como las fibras sintéticas en el siglo XX, y el avance en procesos de
tefido y acabado, transformaron atn mas el sector. Estas innovaciones hicieron posible

satisfacer la creciente demanda mundial de productos textiles.
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En pafses en desarrollo, como Pert, la industria textil también ha desempenado un
papel clave en el crecimiento econémico. Desde la época colonial, el Perd ha sido reconocido
por su produccién de fibras naturales como el algodén y la alpaca. En el siglo XX, 1a apertura
de mercados internacionales y los tratados comerciales permitieron a las empresas peruanas

posicionarse como proveedores importantes de productos textiles de alta calidad.

1.6.1. Situacion actual del sector textil

En la actualidad, el sector textil es una de las industrias mas globalizadas, conectando

cadenas de suministro que abarcan multiples paises. Sin embargo, enfrenta diversos retos:

1. Competencia global: Paises como China, India y Bangladesh lideran el mercado
mundial debido a su capacidad para producir a gran escala y a bajos costos. Esto ha
generado presion sobre las empresas textiles de paises en desarrollo para ser mas

competitivas, innovadoras y sostenibles.

2. Sostenibilidad y responsabilidad social: L.os consumidores actuales demandan
practicas sostenibles, desde el uso de materiales ecoldgicos hasta condiciones
laborales justas. Esto ha obligado a muchas empresas a repensar sus procesos y

adoptar modelos mas responsables.

3. Tecnologia y automatizaciéon: La incorporaciéon de tecnologfas como la
inteligencia artificial, la automatizacion y los sistemas de disefio digital estd
transformando la produccién textil. Si bien estas innovaciones mejoran la eficiencia,
también presentan desafios en la gestion del talento humano, ya que requieren nuevas

competencias y habilidades.

4. Sector textil en Peru: En el Pert, el sector textil sigue siendo un motor clave para
la economia, con un fuerte enfoque en exportaciones de productos de algodén y
alpaca. Sin embargo, enfrenta retos relacionados con la informalidad laboral, la falta

de inversién en innovacién y las condiciones laborales precarias en algunas empresas.

1.6.2. Tendencias que influyen en la gestion del capital humano

1. Enfoque en el bienestar laboral: Las empresas textiles estan adoptando estrategias

para mejorar el clima laboral, reducir la rotacién de personal y aumentar la
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productividad. Esto incluye desde programas de reconocimiento hasta la creacion de

entornos laborales seguros y comodos.

2. Capacitacién continua: La automatizacion y la tecnologia estan cambiando las
competencias requeridas, lo que hace esencial la inversiéon en formacion y desarrollo

profesional para los empleados.

3. Diversidad e inclusion: La industria esta adoptando politicas mas inclusivas para

fomentar la igualdad de género y aprovechar el talento de grupos diversos.

1.7. Revision Tedrica

1.7.1. Clima organizacional

El concepto de clima organizacional se introdujo en la literatura académica a mediados
del siglo XX. Pace (1968) lo define como "el patrén de caracteristicas organizativas
relacionadas con la calidad del ambiente interno de una institucién, percibido por sus
miembros e influyendo directamente en sus actitudes". Esta definicion resalta la naturaleza
subjetiva del clima organizacional, ya que depende de la percepcion de los empleados sobre

su entorno laboral.

Toro (2010) argumenta que un clima organizacional positivo puede mejorar
significativamente la adaptacion de los empleados a la cultura y valores de la empresa. Esto
incluye aspectos como la reestructuracion de roles, la mejora salarial y el reconocimiento,

factores que influyen en la satisfaccion y desempeno laboral.

1.7.2. Gestion del talento humano

La gestion del talento humano se centra en alinear los objetivos de los empleados con
los de la organizacién, garantizando que los trabajadores tengan las habilidades, motivacién
y recursos necesarios para alcanzar su maximo potencial. Chiavenato (2002) define el
desempefio laboral como la "combinacién de comportamiento y resultados". Esto implica
que las empresas deben prestar atencion tanto a las condiciones fisicas como emocionales de

los empleados para optimizar su rendimiento.
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En el contexto del sector textil, donde el trabajo es intensivo y altamente competitivo,

la gestion efectiva del talento humano incluye:

e Creaciéon de programas de formacién para empleados que necesitan adaptarse a

nuevas tecnologfas.

e Implementacion de sistemas de reconocimiento que valoren tanto el esfuerzo como

los resultados.

e Promocién de politicas de liderazgo participativo para fomentar un entorno

colaborativo.

1.8. Metodologia del Diagndstico Inicial

El diagnéstico inicial fue una etapa fundamental para identificar los problemas

relacionados con el capital humano y el clima laboral en la empresa textil objeto de estudio.

Este proceso se disefié para recopilar informacién detallada y confiable, utilizando un

enfoque mixto que combind métodos cuantitativos y cualitativos.

1.

Pasos en la metodologia

Analisis documental: Se revisaron documentos internos de la empresa, como
informes de recursos humanos, registros de asistencia, reportes de productividad y
encuestas previas (si existfan). Hste analisis permitié identificar indicadores clave,

como la rotacién de personal, el ausentismo y la satisfaccién laboral.

Encuestas al personal: Se diseié una encuesta estructurada para evaluar la
petcepcidn de los empleados sobre el clima organizacional, abordando dimensiones
como comunicacion, reconocimiento, apoyo y condiciones fisicas. Las preguntas
también incluyeron aspectos relacionados con la motivaciéon y el compromiso hacia

la empresa.

Entrevistas individuales: Se realizaron entrevistas con empleados de diferentes
niveles jerarquicos, desde operarios hasta gerentes. Este método permitié
profundizar en los problemas identificados en las encuestas, obteniendo perspectivas

mas detalladas y personales.
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4. Observacion directa: Durante varias visitas a las instalaciones de la empresa, se
observaron las dinamicas laborales, las condiciones fisicas del entorno y las
interacciones entre los empleados. Esto ayudé a validar y complementar la

informacién recopilada a través de las encuestas y entrevistas.

5. Analisis comparativo: Los datos recopilados se compararon con estandares del
sector y con estudios previos relacionados con clima laboral y desempefio en la
industria textil. Esto permiti6é contextualizar los hallazgos y entender mejor las areas

de oportunidad especificas para la empresa.

1.8.1. Hallazgos preliminares

1. Altos indices de rotaciéon: La rotaciéon del personal obrero fue un problema
recurrente, con un impacto directo en los costos de seleccién, induccion y

productividad.

2. Percepciéon negativa del clima organizacional: L.a mayoria de los empleados
sefial6 falta de reconocimiento, condiciones laborales inadecuadas y problemas de

comunicacion interna como los principales factores que afectaban su satisfaccion.

3. Falta de alineacion entre niveles jerarquicos: Se evidenci6 una desconexiéon entre
los objetivos de los empleados operativos y los de los lideres, lo que dificultaba la

colaboracion y el logro de metas organizacionales.

1.8.2. Diagnostico inicial

El diagnéstico no solo identificé problemas existentes, sino que también proporciond
una base sélida para el desarrollo de estrategias y soluciones especificas, incluyendo la
propuesta de un modelo de clima organizacional adaptado a las necesidades de la empresa
textil. Este enfoque garantiza que las intervenciones sean practicas, efectivas y sostenibles a

largo plazo.
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CAPITULO II

FUNDAMENTOS DEL CLIMA LABORAL'Y
SU IMPACTO EN EL CAPITAL HUMANO

El clima laboral es un componente esencial en la gestién de organizaciones modernas,
especialmente en industrias como la textil, donde el capital humano desempefia un rol central
en el éxito de las operaciones. Mas alla de ser un factor organizacional, el clima laboral afecta
directamente la percepciéon, motivacion, desempefio y compromiso de los empleados,

influyendo asf en la productividad, competitividad y sostenibilidad de las empresas.

El sector textil, con su complejidad inherente, enfrenta desafios unicos relacionados
con la gestién del clima laboral. Las altas exigencias operativas, la estacionalidad de la
demanda, los ritmos intensivos de produccion y la diversidad del capital humano, tanto en
habilidades como en niveles jerarquicos, hacen que las condiciones laborales sean un
elemento crucial para el éxito. Este capitulo se propone explorar cémo el clima laboral ha
evolucionado, como se ha estudiado y qué bases teoricas lo sustentan, con el fin de ofrecer
un marco conceptual robusto para comprender su impacto en el desempefio laboral del

capital humano en las empresas textiles.

En un entorno empresarial marcado por la globalizacion, la digitalizacion y las
demandas crecientes de sostenibilidad, las organizaciones deben priorizar la gestiéon de su
capital humano. Esto no solo se traduce en mejores condiciones laborales, sino también en
la creaciéon de un entorno que fomente la creatividad, la colaboracién y el sentido de
pertenencia entre los empleados. En el sector textil, donde las relaciones laborales suelen
estar condicionadas por la presién de cumplir con plazos ajustados y mantener altos

estandares de calidad, el clima laboral adquiere una relevancia aun mayor.

El clima laboral no solo incide en la satisfaccion y el bienestar de los trabajadores, sino
que también tiene un impacto directo en los indicadores clave de desempefio organizacional,
como la productividad, la calidad de los productos y la retencién del talento. Un ambiente
positivo puede convertirse en un motor para alcanzar metas organizacionales, mientras que
un clima negativo puede derivar en altas tasas de rotacion, conflictos internos y pérdidas

economicas significativas.
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El propésito de este capitulo es analizar los fundamentos conceptuales, historicos y
teoricos del clima laboral, asi como su impacto en el desempeno del capital humano. Este
analisis sera abordado desde multiples perspectivas, integrando estudios previos, teorfas
relevantes y definiciones clave que permitan construir un modelo conceptual que sirva de
base para el estudio. Al hacerlo, se busca responder preguntas fundamentales sobre cémo el
clima laboral puede ser gestionado estratégicamente para maximizar el potencial humano en

las empresas textiles.

El capitulo no solo aborda la teorfa, sino que también conecta conceptos clave con la
realidad practica del sector textil. Por ejemplo, se exploran las implicancias de un clima
laboral desfavorable, como los conflictos entre empleados, la desconexion con los objetivos
organizacionales y la falta de reconocimiento, contrastindolas con los beneficios de
implementar estrategias proactivas, como la mejora en la comunicacién, el liderazgo

participativo y el desarrollo profesional.

Ademas, se destaca la importancia de la innovacién y la adaptabilidad en la gestion del
clima laboral. En un sector que enfrenta constantes cambios tecnolégicos y exigencias de
sostenibilidad, las empresas textiles deben adoptar enfoques dinamicos que permitan no solo
gestionar el desempefio actual, sino también anticiparse a las necesidades futuras del capital

humano.

Se establece las bases para comprender como el clima laboral puede ser un catalizador
del desempefio humano en las empresas textiles. Al combinar un analisis histérico, teérico y
empirico, proporciona un marco integral que guia la investigaciéon hacia soluciones practicas
y escalables. Ademas, el capitulo sienta un precedente para futuros estudios en el sector textil,
contribuyendo a la construccién de un conocimiento mas amplio sobre la relacién entre el

clima laboral y el desempefio organizacional.

El clima laboral no es solo un indicador de la calidad de vida laboral, sino un factor
estratégico para el éxito organizacional en un sector tan competitivo como el textil. Al
explorar sus fundamentos, este analisis abre el camino para disefiar modelos que transformen

las dindmicas laborales, beneficiando tanto a los empleados como a las organizaciones.
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2.1. Contexto historico del clima laboral y el desempefio

El clima laboral ha evolucionado de ser un concepto abstracto y subjetivo a convertirse
en un pilar estratégico para la gestion organizacional, especialmente en sectores como el
textil, donde el capital humano es determinante para el éxito. Este subcapitulo analiza como
ha cambiado la comprension del clima laboral a lo largo del tiempo y como su impacto en el

desempefio laboral se ha estudiado y reconocido en el sector textil.

2.1.1. Marco histérico de clima organizacional

El sector textil ha sido uno de los pilares de la economia global desde la Revolucion
Industrial. Sin embargo, su desarrollo ha estado marcado por profundas desigualdades y
desafios laborales que comenzaron a abordarse con el tiempo, gracias a las reformas
legislativas, los avances en las teorfas organizacionales y la presiéon social por mejores

condiciones de trabajo.

Durante la Revolucién Industrial (siglo XVIII y XIX), las primeras fabricas textiles se
caracterizaban por entornos de trabajo hostiles. Las largas jornadas laborales, la falta de
seguridad en las instalaciones y la explotacion infantil eran comunes. Las condiciones fisicas
de las fabricas eran precarias, con espacios mal ventilados y poco iluminados, lo que afectaba

la salud y la moral de los trabajadores.

El clima laboral en esta época no era considerado un factor estratégico. En cambio,
los propietarios de las fabricas estaban enfocados exclusivamente en maximizar la
produccién y reducir costos. Sin embargo, los altos indices de accidentes, enfermedades
laborales y descontento social llevaron a la creacion de los primeros movimientos sindicales,

que comenzaron a abogar por condiciones laborales mas humanas.

A medida que las demandas por justicia laboral aumentaron, se implementaron leyes
que marcaron un punto de inflexién en la industria textil. La Ley de Fabricas de 1833 en el
Reino Unido, por ejemplo, limité las horas de trabajo de los nifios y exigié inspecciones
regulares en las fabricas. Estas reformas iniciales se extendieron a otras regiones y

establecieron un precedente para legislar sobre condiciones laborales mas equitativas.

En el sector textil, estas reformas obligaron a los empleadores a considerar aspectos

del bienestar de los empleados. Aunque las mejoras fueron lentas, comenzaron a surgir las
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primeras sefiales de que un entorno de trabajo mas favorable podia mejorar la productividad

y reducir los conflictos laborales.

En la década de 1960, el término "clima organizacional" comenzé a ganar terreno
gracias a los aportes de investigadores como Gellerman (1960), Likert (1961) y Forehand y
Von Gilmer (1964). Estos estudios senalaron que las percepciones de los empleados sobre
su entorno de trabajo eran tan importantes como las condiciones objetivas. Likert, en
particular, destacd que las percepciones subjetivas influyen directamente en las actitudes y

comportamientos, y que las organizaciones debfan gestionar activamente estas percepciones.

En el sector textil, estas teorfas fueron aplicadas lentamente debido a las limitaciones
econémicas y culturales. Sin embargo, empresas lideres comenzaron a reconocer que un
entorno de trabajo positivo podia reducir la rotacién de personal y aumentar la motivacion

de los empleados.

A partir de los afios 80, muchas empresas textiles adoptaron practicas centradas en el
bienestar del empleado. Este cambio estuvo impulsado por la globalizacién y el aumento de
la competencia internacional, que exigfan una mayor eficiencia y calidad. Las empresas

textiles comenzaron a invertir en iniciativas como:

e Programas de reconocimiento: Incentivos financieros y no financieros para

motivar a los empleados.

e Mejoras en la infraestructura laboral: Ambientes de trabajo mas seguros y

cémodos.

e Capacitacion y desarrollo: Programas que ayudaban a los empleados a adquirir

nuevas habilidades, aumentando su satisfacciéon y compromiso.

En esta etapa, el clima laboral comenzé a considerarse un factor estratégico para

retener talento y mejorar la productividad.

En el contexto actual, el sector textil enfrenta nuevos desafios y oportunidades
relacionados con la sostenibilidad y la responsabilidad social corporativa. Las empresas
textiles lideres han integrado el clima laboral en sus estrategias de negocio, adoptando
practicas que fomentan la igualdad, la diversidad y el bienestar de los empleados. Entre las

tendencias mas relevantes destacan:
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e Politicas de inclusién: Programas para promover la igualdad de género y la

diversidad en el lugar de trabajo.

* Enfoque en la salud mental: Iniciativas que buscan reducir el estrés y mejorar la

calidad de vida de los empleados.

o Sostenibilidad en el trabajo: La implementacién de practicas laborales éticas

como parte de una estrategia mas amplia de sostenibilidad empresarial.

2.1.2. Marco historico de desempefio laboral

El desempeno laboral es un reflejo de las habilidades, motivacion y recursos con los
que cuentan los empleados para cumplir con sus responsabilidades. En el sector textil, este
desempefio tiene un impacto directo no solo en la calidad de los productos, sino también en

la eficiencia operativa y la sostenibilidad de las empresas.

Diversos estudios han demostrado que un clima laboral positivo influye directamente
en el desempefio laboral. Litwin y Stringer (1968) identificaron que los ambientes laborales
que fomentan la participacion, el reconocimiento y la colaboracién generan un mayor

compromiso y resultados superiores en comparacion con los entornos autoritarios.
En el sector textil, estas dinamicas son evidentes. Por ejemplo:

e Caso de una empresa lider en Perti: Una empresa textil peruana introdujo un
programa de evaluacién del clima laboral y descubtié que los equipos con mejores
percepciones del ambiente laboral tenfan un 20% menos de errores en la

produccion y un 15% mas de eficiencia en los tiempos de entrega.

e Reduccién de la rotacion: Las empresas que invierten en mejorar el clima laboral
tienden a reducir significativamente la rotacién, lo que a su vez disminuye los costos

de reclutamiento y capacitacion.

El desempefio laboral también afecta el desarrollo del capital humano, entendido como
la capacidad de los empleados para adquirir y aplicar conocimientos y habilidades. Un buen

clima laboral fomenta:

e Mayor retenciéon de talento: Los empleados que perciben un entorno laboral

favorable tienen menos probabilidades de buscar empleo en otras empresas.
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e Compromiso organizacional: Un clima laboral positivo fortalece la identificacion

de los empleados con los objetivos de la organizacién, mejorando su desempefio.

e Innovaciéon: Los ambientes laborales que promueven la creatividad y la

comunicacion abierta tienden a generar soluciones mas innovadoras y efectivas.

El analisis histérico y conceptual del clima laboral y el desempefio humano en el sector
textil demuestra que estas variables estan profundamente interconectadas. La evolucion del
clima laboral, desde los entornos hostiles de la Revoluciéon Industrial hasta las practicas
centradas en el empleado de hoy, resalta la importancia de gestionar activamente estas

percepciones para maximizar el potencial del capital humano.

El impacto del clima laboral en el desempefio humano no solo mejora la eficiencia
operativa, sino que también fortalece el compromiso y la retenciéon de los empleados, factores
clave para la sostenibilidad de las empresas textiles en un mercado altamente competitivo y

globalizado.

2.2. Investigaciones relacionadas con el estudio

La importancia del clima laboral y su impacto en el desempefio humano ha sido
ampliamente estudiada tanto a nivel nacional como internacional, ofreciendo evidencia que
subraya su influencia directa en la productividad, la retencién del talento y el bienestar de los
trabajadores. En el contexto del sector textil, estas investigaciones cobran especial relevancia
debido a la alta dependencia de esta industria en su capital humano. Este apartado revisa
estudios relevantes que sustentan la relaciéon entre el clima organizacional y el desempefio

laboral, proporcionando un marco teérico y empirico que gufa la investigacion.

2.2.1. Investigaciones nacionales

En el Per, el sector textil enfrenta desatios especificos, como la informalidad laboral,
la alta rotacion de personal y condiciones laborales a menudo precarias. Estas caracteristicas
han llevado a investigadores a explorar como el clima organizacional puede ser un factor

clave para mejorar la productividad y el desempefio de los trabajadores en este sector.
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Estudios sobre Rotacion Laboral en el Sector Textil Peruano

La rotacion laboral es uno de los problemas mas significativos en la industria textil

peruana. Aunque no existen estudios especificos que relacionen directamente el clima

organizacional con la rotaciéon en el sector textil, investigaciones en otras areas ofrecen

indicios claros de esta conexién:

1.

Chambi (2017): En su investigaciéon sobre instituciones educativas en Juliaca,
Chambi demostré que un clima organizacional percibido como positivo influia en el
compromiso y la estabilidad de los empleados. Aunque el contexto no es textil, estos
hallazgos son aplicables, ya que las percepciones de identidad y estructura
organizacional pueden reducir la intencién de los trabajadores de abandonar sus

pUCStOS.

Oliva (2017): En su estudio en el Hospital Victor Larco Herrera, Oliva encontré una
correlacién significativa entre la motivacion, impulsada por el clima organizacional,
y el desempeno laboral. La motivaciéon también se identific6 como un factor clave

para la retencién de personal, un hallazgo que puede extrapolarse al sector textil.
Impacto de las Practicas de Bienestar Laboral en la Productividad Local

Estudios peruanos han mostrado que el bienestar laboral, como componente del clima

organizacional, puede mejorar significativamente la productividad:

Valdivia (2014): En su investigaciéon en la empresa Danper-Trujillo, Valdivia
concluyé que factores como la motivacién, la comunicaciéon efectiva y el
reconocimiento influfan directamente en el desempefo laboral. En el sector textil,
donde las exigencias fisicas y operativas son altas, estas practicas podrian tener un

impacto aun mayor en la productividad y la calidad del producto.

Panta (2015): En el Consorcio Educativo Talentos de Chiclayo, Panta descubri6 que
un clima autoritario y la falta de reconocimiento desmotivaban a los empleados,
aunque estos mantenfan un desempefio aceptable. Esto sugiere que un mejor clima
laboral no solo podria aumentar la productividad, sino también reducir el desgaste

emocional de los trabajadores.
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3. Huamani (2015): En el estudio sobre los conductores del Metro de Lima, se
identifico que la percepcién de recompensas y la alineacion con los objetivos de la
empresa mejoraban el desempefio y la satisfacciéon laboral. Estas conclusiones
pueden extrapolarse al sector textil, donde el reconocimiento podria ser una

herramienta clave para mejorar el clima laboral.

2.2.2. Investigaciones internacionales

A nivel internacional, la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
ha sido ampliamente documentada en diversos sectores, incluyendo el textil. Pafses como
India, China y Bangladesh, grandes exportadores textiles, han liderado iniciativas de mejora
del clima laboral como respuesta a las demandas globales de sostenibilidad y responsabilidad

social corporativa.

Ejemplos de Politicas Exitosas de Clima Laboral en Empresas Textiles de

Paises Lideres

1. India: Estudios realizados en empresas textiles indias han demostrado que la
implementacién de programas de bienestar laboral, como seguros de salud, 4reas de
descanso y programas de capacitacién, ha mejorado significativamente la
productividad. Ademas, estas practicas han reducido la rotaciéon de personal en un

25% en un periodo de dos anos (Fuente: Economic Times, 2020).

2. Bangladesh: En Bangladesh, la adopcién de auditorias de clima laboral en fabricas
textiles permiti6 identificar areas criticas, como la falta de comunicacién entre niveles
jerarquicos y el estrés laboral. Las mejoras en estas areas resultaron en un incremento
del 15% en la satisfaccion de los empleados y una reduccién del 10% en los tiempos

de producciéon (Islam, 2019).

3. China: En China, las grandes empresas textiles han integrado programas de
sostenibilidad laboral, incluyendo jornadas flexibles y sistemas de incentivos basados
en el desempefio. Segun Zhang y Li (2018), estas politicas han llevado a un aumento

del 18% en la productividad y han fortalecido el compromiso de los empleados.
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Adaptacion de Modelos Internacionales al Contexto Peruano

La implementacién de practicas internacionales exitosas en el contexto peruano
enfrenta desafios culturales y estructurales, como la alta informalidad laboral. Sin embargo,

algunos elementos podrian ser adaptados:

e Capacitacion continua: Programas de formacion técnica, como los aplicados en
Bangladesh, podrian mejorar la calidad de la produccién y aumentar la satisfaccion

laboral en Pert.

e Reconocimiento y recompensas: Sistemas de incentivos similares a los utilizados
en India podrian motivar a los trabajadores peruanos, especialmente en un sector

donde los salarios suelen ser bajos.

e Auditorias de clima laboral: Implementar evaluaciones periédicas del clima
organizacional, como en China, ayudaria a las empresas peruanas a identificar y

resolver problemas antes de que afecten el desempefio.

La revision de investigaciones nacionales e internacionales demuestra que el clima
organizacional es un factor determinante para el desempefio laboral y la sostenibilidad
empresarial. En el contexto peruano, los estudios destacan desafios como la informalidad y
la falta de reconocimiento, mientras que los modelos internacionales ofrecen ejemplos claros

de cémo las mejoras en el clima laboral pueden traducirse en beneficios tangibles.

El sector textil peruano tiene la oportunidad de adoptar y adaptar estas practicas,
utilizando el clima laboral no solo como una herramienta para mejorar la productividad, sino
también como un componente estratégico para atraer y retener talento en un mercado global

altamente competitivo.

2.3. Estructura tedrica y cientifica que sustenta el estudio

El estudio del clima laboral y su impacto en el desempefio humano ha sido objeto de
un desarrollo teérico profundo a lo largo del tiempo. Este concepto, que en sus primeras
formulaciones se enfocaba exclusivamente en las caracteristicas estructurales de las
organizaciones, ha evolucionado para incluir aspectos mas subjetivos, como las percepciones
individuales, los valores compartidos y las dindmicas interpersonales. En el sector textil,

donde los empleados representan el eje central de las operaciones, estas teorfas ofrecen una
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gufa valiosa para entender cémo el entorno organizacional afecta directamente la

productividad, la motivacion y el bienestar del personal.

En este capitulo, se analizan las principales teorfas relacionadas con el clima laboral y
el desempefio humano, destacando su aplicabilidad al contexto textil. Se busca proporcionar
un marco conceptual que permita interpretar la relacion entre estas variables y su incidencia

en la sostenibilidad empresarial.

2.3.1. Estructura tedrica y cientifica que sustenta la variable clima

organizacional

El concepto de clima laboral tiene sus raices en la psicologia organizacional,
emergiendo como una forma de explicar como las caracteristicas del entorno laboral influyen
en el comportamiento de los empleados. A continuacién, se presentan las teorfas mas

relevantes que sustentan su estudio.
Teoria de Litwin y Stringer (1968): El Clima como Variable Perceptiva

Litwin y Stringer definieron el clima laboral como un conjunto de propiedades
percibidas en el ambiente organizacional que influyen en el comportamiento de sus
miembros. Para estos autores, el clima no es un elemento objetivo, sino una construccion
subjetiva que varfa segun las experiencias y percepciones de cada empleado. Este enfoque

destaca seis dimensiones clave:
e Estructura: La claridad en los roles, las jerarquias y las expectativas.
e Responsabilidad: LLa autonomia percibida en la toma de decisiones.
e Reconocimiento: El nivel de aprecio y recompensas por el desempefio.
e Compromiso: El grado de alineacién con los objetivos organizacionales.
e Apoyo: La percepcion de ayuda y respaldo por parte de colegas y supervisores.
o Estandares: Las expectativas organizacionales sobre el rendimiento.

Aplicacion al sector textil: En el ambito textil, estas dimensiones adquieren un peso
significativo debido a la naturaleza estructurada de las fabricas y la necesidad de mantener

altos estandares en la calidad de los productos. Por ejemplo, un operario textil que percibe
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autonomia y recibe reconocimiento por su desempefio probablemente exhibira una mayor

motivacién y productividad.
Teoria de Likert (1967): Clima Cerrado y Clima Abierto

La teorfa de Likert subraya que el clima organizacional esta determinado por el
comportamiento de los lideres y las condiciones estructurales de la organizacion. Likert

identifica dos tipos principales de clima:

e Clima cerrado: Predominan estructuras autoritarias, una comunicacion jerarquica

rigida y poca participacién de los empleados en la toma de decisiones.

e Clima abierto: Se fomenta la comunicacién bidireccional, la colaboracién y un

liderazgo participativo.

Relevancia en el sector textil: Las empresas textiles que operan bajo un clima cerrado
tienden a enfrentar altos niveles de rotacién y conflictos laborales. En cambio, aquellas que
promueven un clima abierto suelen experimentar mayor innovacién y lealtad por parte de

sus empleados, factores clave para competir en mercados globales.
Teoria de Sonia Palma (2004): Escala CL-SPC

Palma desarrollé un modelo especifico para medir el clima laboral a través de cinco

dimensiones fundamentales:

1. Realizacidon personal: Las oportunidades que ofrece el entorno laboral para el

crecimiento personal y profesional.

2. Involucramiento laboral: La identificaciéon del empleado con los valores y metas

de la organizacion.
3. Supervision: La percepcion de funcionalidad y liderazgo de los supervisores.
4. Comunicacion: La claridad y accesibilidad de la informacién organizacional.

5. Condiciones laborales: Los recursos materiales y psicosociales disponibles para

realizar el trabajo.
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Implicaciones para el sector textil: L.a dimension de supervision es especialmente
relevante en la industria textil, donde los supervisores desempefian un papel crucial en la
coordinaciéon de procesos productivos. Un liderazgo eficaz puede minimizar errores y

conflictos en las lineas de produccion.

Chiavenato (2011) resalta que el clima laboral influye directamente en la satisfaccién
de los empleados, la cual, a su vez, impacta en su desempefio y compromiso. L.os empleados
que perciben un ambiente laboral positivo tienden a estar mas motivados, lo que reduce el

ausentismo y mejora la calidad del trabajo.

2.3.2. Estructura tedrica y cientifica que sustenta la variable desempefio

laboral

El desempefio laboral es una manifestacion directa de como los empleados aplican sus
habilidades, conocimientos y actitudes en el cumplimiento de sus tareas. Las teorias sobre el
desempefio humano ayudan a comprender los factores que lo afectan, proporcionando una

base para implementar estrategias de mejora.
Teoria de las Necesidades de Maslow (1943): Jerarquia de Necesidades

Maslow propone que las necesidades humanas estan organizadas en una jerarquia que
va desde las mas basicas (fisiologicas) hasta las mas elevadas (autorrealizacion). Para que un
empleado alcance su maximo potencial, deben satisfacerse primero sus necesidades

fundamentales, como la seguridad laboral y las relaciones sociales.

Aplicacion al sector textil: Garantizar condiciones basicas, como un salario justo y
un ambiente seguro, es esencial en la industria textil. Al satisfacer estas necesidades, las
empresas pueden fomentar un sentido de autorrealizacion, impulsando asi el compromiso y

el desempenio de sus empleados.

Dra. Maritza Roxana Baldeén Canchan, Mg. Walter Ivan Aldana Heredia, [}
Mg. Manolo Guillermo Calderén Casas



Capital Humano y Clima Laboral
Estrategias para Potenciar el Rendimiento en Empresas Textiles

Teoria de la Motivacion-Higiene de Herzberg (1959): Factores de Higiene y

Motivadores
Herzberg distingue entre:

e Factores de higiene: Incluyen el salario, las condiciones laborales y las politicas
organizacionales. Su ausencia genera insatisfaccién, pero su presencia no

necesariamente motiva.

e Factores motivadores: Incluyen el reconocimiento, los logros y las oportunidades

de crecimiento. Estos generan satisfaccion y mejoran el desempefio.

Relevancia en el sector textil: El disefio de programas de incentivos econémicos
(factores de higiene) y la creaciéon de trayectorias de desarrollo profesional (factores

motivadores) puede marcar la diferencia en una industria donde la rotaciéon laboral es alta.
Teoria de la Accion de Hacker (1994): Desempefio como Proceso

Hacker plantea que el desempefo laboral es un proceso compuesto por seis pasos:
desarrollo de metas, orientacién, generacion de planes, toma de decisiones, ejecucion y
retroalimentacion. Esta vision resalta la importancia de un enfoque sistematico para lograr

resultados 6ptimos.

Aplicacion en el sector textil: La implementacion de sistemas de retroalimentacion
continua permite a los empleados ajustar su desempefo en tiempo real, lo que es

especialmente util en entornos productivos dinamicos.
Factores Intrinsecos y Extrinsecos que Afectan el Desempefio

o Factores intrinsecos: Incluyen la motivacion interna, el sentido de propdsito y las

oportunidades de autorrealizacion.

o Factores extrinsecos: Incluyen el salario, las condiciones laborales y el estilo de

liderazgo.

Ejemplo practico: Una fabrica textil en Bangladesh implementé un programa de
desarrollo de habilidades combinado con incentivos econémicos, logrando un aumento del

20% en la productividad y una reduccién del 15% en la rotacion en un afio (Islam, 2019).
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Las teorfas presentadas destacan que el clima laboral y el desempefio humano estan
interrelacionados y deben abordarse de manera integral. En el sector textil, donde los desafios
laborales son constantes, estas teorfas proporcionan herramientas valiosas para disefar
estrategias que promuevan el bienestar de los empleados y, al mismo tiempo, mejoren la
productividad organizacional. La combinacién de enfoques clasicos y modernos permite una
comprension mas rica y matizada, adaptada a las exigencias de la industria en un contexto

globalizado y competitivo.

2.4. Definicion de Términos Clave

La claridad conceptual es fundamental en cualquier investigacion, ya que proporciona
un marco comun para entender los conceptos y variables que se abordan. En el contexto de
este estudio, que explora la relacion entre el clima laboral y el desempefio del capital humano
en el sector textil, es esencial definir con precision los términos clave. Esto no solo facilita la
comprension de los temas tratados, sino que también garantiza la coherencia y consistencia

en el analisis.

En esta seccién se desarrollan las definiciones de los conceptos centrales, como "clima
laboral", "capital humano", "desempefio laboral", entre otros, con base en las teorfas y
perspectivas mas reconocidas en la literatura cientifica. Cada término sera presentado con un
enfoque practico y aplicado al contexto del sector textil, destacando su relevancia en la

dinamica organizacional y su impacto en los objetivos empresariales.

La precision en la definicién de estos términos no solo contribuye a una mejor
interpretacion de los hallazgos del estudio, sino que también permite su replicabilidad en

otros contextos, ofreciendo un marco teérico solido para futuras investigaciones.

Actitud: “Es un estado de disposicion mental y nerviosa, organizado mediante la experiencia, que
¢jerce un influjo directivo dindmico en la respuesta del individno a toda clase de objetos y situaciones”. (Pernia,

K.y Carrera, M., 2014).

Apoyo: “Es e/ sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espiritn de ayuda

de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo”. (Stringer - 2002).
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Ausentismo: “Es e/ comportamiento que presenta el colaborador frente a su trabajo en el tienpo
adecnado y establecido por la organizacion, mostrando puntualidad y responsabilidad”. (Pernia, K. y
Carrera, M. 2014).

Capacidad de Analisis: “Son procesos que realiza el trabajador para ejecutar las funciones
dispuestas”. (Pernfa, K. y Carrera, M. 2014).

Comportamiento: “Es /a manera de comportarse (conducirse, portarse). Se trata de la forma de
proceder de las personas u organismos frente a los estimulos y en relacion con el entorno”. (Pernia, K. y

Carrera, M. 2014).

Compromiso: “E=/ compromiso hace referencia a un tipo de obligacion o acuerdo que tiene un ser
humano con otros ante un hecho o sitnacion. Un compromiso es una obligacion que debe cumplirse por la
persona que lo tiene y lo tomo”. (Pernia, K. y Carrera, M. 2014).

Comunicacion: “la comunicacion es accion comunicativa, para lograr el entendimiento reciproco
entre los actores del proceso de comunicacion, en el que se produce un saber comin, validadas a través de las
diferencias, el mutuo acuerdo y al intercambio reciproco”. También lo define como ~ “el proceso de transmision
de informacion verbal entre dos o mds personas que pertenecen al mismo o diferente nivel jerdarquico de una
organizacion administrativa”. (Jurgén H., 1998, pag. 43).

Desempeiio Laboral: “E/ desemperio laboral es el rendimiento y productividad que denmnestra el
colaborador haciendo uso de sus habilidades y recursos que le permiten realizar sus actividades eficientemente”.

(Pernia, K. y Carrera, M. 2014).

Estandares: El concepto se utiliza para nombrar a aquello que puede tomarse como

referencia, patrén o modelo. (Stringer - 2002).

Estructura: “Disposicion y distribucion de las partes de un todo, cuyo orden y relacion entre si

permiten el funcionamiento de un determinado sistema’. (Stringer - 2002).

Funciones: “Una funcion se refiere a la actividad o al conjunto de actividades que pueden
desempenar uno o varios elementos a la vez, obviamente de manera complementaria, en orden a la consecucion

de un objetivo definido”. (Pernia, K. y Carrera, M. 2014).

Involucramiento laboral: El autor (Zepeda R., 2010), define el involucramiento
como “¢/ grado en que una persona quiere tomar parte en las actividades de la organizacion para la cual

trabajan”.
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Realizacion personal o autorrealizacion: “Es /a necesidad baisica de los seres humanos, la
cutal motiva el comportamiento de cada uno de nosotros, y una veg, que se ha realizado, podemos excperimentar

bienestar, armonia y felicidad, incrementando asi nuestra antoestima”. (Maslow A., 1943).

Reconocimiento. Es la recompensa y estimulo recibido por el trabajo bien hecho. .

(Stringer - 2002).

Rendimiento: “Acciones o comportamientos observados en los empleados de la organizacion, que
son relevantes en los objetivos y que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada uno de ellos

Y $u nivel de contribucion a la organizacion”. (Pernia, K. y Carrera, M.,2014).

Responsabilidad:Es la autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo

(Stringer - 2002).

Satisfaccion: “Es ¢/ grado de contentamiento que manifiesta un trabajador ante las tareas

atribuidas y depende de los beneficios que recibe para ejecutar eficientemente estas tareas”. (Pernfa, K.y

Carrera, M. 2014).
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2.5. Modelo Conceptual de Referencia

2.5.1. Teoria de Stringer (2002) — clima organizacional

Stringer (2002), identifico las siguientes dimensiones de clima organizacional:

4

Dimension

estructura
\\
Y, .
P reoria N
de

imension
Stringer

responsabil
* (2002)
Dimension ®

idad
SDOvo reconocimi
poy ento

Dimension
compromi
so

Figura 01: Teoria de Stringer (2002)
Fuente. Elaboracion propia

e Estructura: Dimension del clima organizacional, sistema utilizado para definir
una jerarquia dentro de una organizacion. Identifica cada puesto, su funcién y
donde se reporta dentro de la organizacion.

e Responsabilidad: Dimension del clima organizacional, es el sentimiento de los
miembros de la organizacién acerca de su autonomia en la toma de decisiones
relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben es de tipo
general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble
chequeo en el trabajo.

¢ Reconocimiento: Dimensiéon del clima organizacional, corresponde a la
percepciéon de los miembros sobre la recompensa, estimulos y reconocimiento

recibido por el trabajo bien hecho.
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e Compromiso: Dimension del clima organizacional, es el sentimiento de
pertenencia a la organizacioén y que es un elemento importante y valioso dentro del
grupo de trabajo. En general, es la sensaciéon de compartir los objetivos personales
con los de la organizacion.

e Apoyo: Dimensién  del clima organizacional, es el sentimiento de los miembros de
la empresa sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y
de otros empleados del grupo.

e Estandares: Dimensién del clima organizacional, es la percepcion de los
miembros de la organizacion acerca del énfasis que ponen las organizaciones sobre

las normas de rendimiento que se debe tener.

2.5.2. Teoria de Pernia, K. y Carrera, M. (2014) — desempeiio laboral

Pernia, K. y Carrera, M. (2014), identificaron las siguientes dimensiones del desempefo

laboral:

Figura 02: Teorfa de Pernfa, K. y Carrera, M. (2014)
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¢ Funciones: Dimension del desempefio laboral determinada por las actividades que
ejecuta el colaborador eficientemente. Y para conseguirlo, el “trabajador debe
mantener un conocimiento de sus labores y la capacidad de analisis, y de esta
manera, contribuir con el cumplimiento de los objetivos y las metas. (Pernia, K. y
Carrera, M. 2014).”

e Comportamiento: Dimension del desempefio laboral que esta compuesto por
“todas aquellas cualidades y comportamientos que manifiesta el trabajador frente a
sus funciones entre ellas se evaltan las habilidades la actitud y la satisfaccion que
presenta el trabajador (Pernfa, K. y Carrera, M. 2014).”

¢ Rendimiento: Dimensiéon del desempefio laboral que sefiala el “grado de
rendimiento que manifiesta el trabajador frente a sus actividades y la eficiencia con
que las ejecuta. Para esto se debe estimar: la capacidad de resolucién de problemas,

el ausentismo, el compromiso y el trabajo en equipo (Pernia, K. y Carrera, M.

2014).”

2.6. Hipotesis

El presente estudio plantea un enfoque basado en hipétesis que buscan validar la
relacién entre el clima laboral y el desempefio del capital humano en el sector textil. Las
hipétesis propuestas estructuran la investigacion, partiendo de una hipétesis general que
describe el impacto global del clima laboral en el desempefio, y varias hipotesis especificas
que exploran cémo las dimensiones particulares del clima afectan el rendimiento laboral.
Estas hipotesis son esenciales para guiar la investigacion y proporcionar un marco claro para

analizar y entender los resultados.

2.6.1. Hipotesis general
La hipotesis general busca establecer la relacion entre el clima laboral y el desempefio

laboral del capital humano en la empresa textil analizada. Se postula lo siguiente:

HG: Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral del capital humano de una empresa de la industria textil, lo cual permitira proponer

un modelo de clima organizacional.

Esta hipétesis subraya que el clima laboral no solo es un elemento que influye en el

comportamiento de los empleados, sino que también es un factor determinante en la calidad

Dra. Maritza Roxana Baldeén Canchan, Mg. Walter Ivan Aldana Heredia, [ld0]
Mg. Manolo Guillermo Calderén Casas



Capital Humano y Clima Laboral
Estrategias para Potenciar el Rendimiento en Empresas Textiles

y productividad del trabajo, impactando directamente en la sostenibilidad y competitividad

de la empresa.

2.6.3. Hipotesis especificas

Para profundizar en el analisis, se han formulado hipétesis especificas que evaltan el
impacto individual de cada dimension del clima organizacional en el desempefio laboral.
Estas dimensiones representan aspectos clave de la percepcion del entorno laboral y su efecto

en el comportamiento humano.

1. HI1: Existe una relacion significativa entre la dimensiéon estructura del clima
organizacional y el desempeno laboral del capital humano en una empresa de la

industria textil.

o Esta hipétesis analiza como la claridad en los roles, jerarquias y funciones
dentro de la organizacién influye en la efectividad y satisfaccién de los

empleados.

2. H2: Existe una relacion significativa entre la dimension estandares del clima
organizacional y el desempefio laboral del capital humano en una empresa de la

industria textil.

o Aqui se explora cémo las expectativas claras sobre el rendimiento afectan la

motivacion y la productividad del personal.

3. H3: Existe una relacion significativa entre la dimensiéon responsabilidad del clima
organizacional y el desempeno laboral del capital humano en una empresa de la

industria textil.

o Esta hipétesis examina el impacto de la autonomia percibida por los
empleados en la toma de decisiones y su capacidad para gestionar tareas de

manera eficiente.

4. H4: Existe una relacién significativa entre la dimensién conocimiento del clima
organizacional y el desempeno laboral del capital humano en una empresa de la

industria textil.
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o Se evaltia cémo el acceso a la informacion y el entendimiento de los objetivos

organizacionales contribuyen al rendimiento laboral.

5. H5: Existe una relacién significativa entre la dimensién apoyo del clima
organizacional y el desempeno laboral del capital humano en una empresa de la

industria textil.

o Esta hipdtesis considera el papel del respaldo proporcionado por
supervisores y colegas, y como este fomenta un ambiente colaborativo y

productivo.

6. H6: Existe una relacion significativa entre la dimensiéon compromiso del clima
organizacional y el desempefio laboral del capital humano en una empresa de la

industria textil.

o Por ultimo, se analiza como el sentido de pertenencia y la alineacién con los
valores y objetivos de la organizacién influyen en la dedicacion y el esfuerzo

de los empleados.

Las hipotesis planteadas constituyen la base para estructurar la investigacion,
orientando el analisis hacia una comprension integral del impacto del clima laboral en el
desempefio del capital humano. Al descomponer el concepto de clima laboral en
dimensiones especificas, el estudio no solo busca validar una relacién general, sino también
identificar qué aspectos son mas relevantes para disefiar intervenciones que optimicen tanto

el bienestar de los empleados como la productividad organizacional en el sector textil.

2.7. Variables

El analisis de las variables es fundamental para entender los elementos clave que
estructuran esta investigacion. En este caso, el estudio se centra en el clima organizacional
como variable independiente y su relacion con el desempefio laboral del capital humano en
el sector textil, que se define como la variable dependiente. Ambas variables son analizadas
a través de un enfoque tedrico y practico que busca identificar los factores mas influyentes
en el entorno laboral y su impacto en la productividad, la satisfacciéon y el compromiso de

los empleados.
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2.7.1. Variable 1: Clima Organizacional

El clima organizacional es definido como un patrén de caracteristicas organizativas
que describe la calidad del ambiente interno de una instituciéon. Este concepto, segin
Stringer (2002), destaca que el clima organizacional esta estrechamente relacionado con la
percepcion que tienen los miembros de la organizaciéon sobre su entorno de trabajo,
influyendo de manera directa en sus actitudes, comportamientos y, en ultima instancia, en su

desempeno laboral.
Perspectivas clave del clima organizacional:

1. Segun Stringer (2002): El clima organizacional determina el desempefio de una
organizacion, ya que esta directamente relacionado con la motivacion, entendida
como la energfa que los colaboradores invierten en sus actividades laborales. Las

dimensiones principales que propone incluyen:
o Estructura: Claridad en la jerarquia, roles y responsabilidades.
o Estandares: Expectativas sobre el rendimiento organizacional.
o Responsabilidad: Grado de autonomia percibida.

o Reconocimiento: Sensacién de ser recompensado por un trabajo bien

hecho.
o Apoyo: Percepcion de ayuda por parte de lideres y compafieros.
o Compromiso: Sentimiento de pertenencia hacia la organizacion.

2. Dominguez, Ramirez y Garcia (2013): Estos autores destacan que el clima
organizacional se fundamenta en percepciones individuales, y lo definen como un
conjunto de patrones recurrentes de comportamiento, actitudes y sentimientos que
caracterizan la vida dentro de la organizacion. Estas percepciones estan influenciadas
tanto por las situaciones internas como por las relaciones entre grupos de trabajo,

empleados y sus supervisores.

Implicaciones para el sector textil: En un entorno laboral textil, donde los procesos

son repetitivos y la produccion depende de la coordinacion efectiva entre equipos, un clima
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organizacional positivo puede mejorar significativamente la eficiencia y reducir la rotacion
laboral. La claridad en la estructura organizacional y el reconocimiento son factores esenciales

para mantener la motivacion y el compromiso del personal.
Dimensiones del Clima Organizacional

El clima organizacional se analiza a través de seis dimensiones clave, que permiten

evaluar diferentes aspectos del entorno laboral:

1. Estructura:
Representa el sistema utilizado para definir la jerarquia dentro de la organizaciéon. En
el sector textil, esta dimension es critica debido a la importancia de roles claros en la

cadena de produccion.

2. Estandares:
Reflejan las expectativas organizacionales sobre el rendimiento. Un enfoque en

estandares claros y alcanzables puede aumentar la motivacion y reducir el estrés

laboral.

3. Responsabilidad:
Evalaa el grado de autonomia que tienen los empleados para tomar decisiones. En el
sector textil, fomentar la autonomia puede mejorar la eficiencia en la resoluciéon de

problemas diarios.

4. Reconocimiento:
Mide la percepcion de ser recompensado por un trabajo bien hecho, ya sea a través
de incentivos econémicos o no econémicos. Este aspecto es crucial para aumentar

la retencidn de talento.

5. Apoyo:
Considera la ayuda percibida por los empleados, tanto de sus supervisores como de
sus companeros. En un entorno colaborativo, como el textil, esta dimensiéon es

esencial para el trabajo en equipo y la resolucion de conflictos.

6. Compromiso:

Refleja el nivel de identificacion de los empleados con los objetivos y valores de la
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organizacion. En empresas textiles, un alto compromiso puede traducirse en una

mejora en la calidad de los productos y en la reduccion de los indices de rotacion.
Relacion del Clima Organizacional con el Desempefio Laboral

El clima organizacional actia como un marco que influye en las actitudes y
comportamientos de los empleados, lo que a su vez impacta en su desempefio. Segun los

autores revisados, un ambiente laboral favorable:

e Mejora la motivacién y el compromiso: Los empleados que perciben un clima

positivo estan mas dispuestos a invertir esfuerzo en su trabajo.

¢ Reduce la rotacion y el ausentismo: Los entornos laborales saludables disminuyen

la intencién de renunciar y los niveles de ausencias injustificadas.

e Incrementa la productividad: Un clima organizacional estructurado y de apoyo

facilita la consecucion de metas organizacionales.

Ejemplo practico: En una fabrica textil, implementar practicas que refuercen el apoyo
y el reconocimiento puede resultar en un aumento de la productividad en un 15%, como lo

demuestran estudios realizados en empresas textiles lideres de India y Bangladesh.

La definiciéon del clima organizacional como variable clave en esta investigacion
permite profundizar en su impacto en el desempeno laboral del capital humano. Este
enfoque integral, que incluye dimensiones especificas como la estructura, el reconocimiento
y el apoyo, es particularmente relevante en el sector textil, donde las dinamicas laborales
demandan una gestion eficiente y centrada en las personas. Entender y gestionar el clima
organizacional no solo contribuye a mejorar el desempefio individual, sino que también
fortalece la sostenibilidad y competitividad de las empresas textiles en un mercado

globalizado.
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Tabla 03: Operacionalizacién del variable clima organizacional

. . o :
Dimensiones N item
Estructura: Dimensiéon del clima 1 Estoy inseguro a quien reportar mi trabajo si es al jefe o al
organizacional, sistema utilizado para supervisor.
definir una jerarquia dentro de una
Sy g 2 Las tareas en la empresa estin claramente definidas y
organizacion. Identifica cada puesto, su
. . légicamente estructuradas.
funcién y donde se reporta dentro de la st
organizacién. Y ; o -
g 3 En la organizacién no estd claro quién tiene la autoridad
formal para tomar decisiones.
4 En la empresa existe un sistema de ascensos que permite subir
de puesto a los mejores empleados.
Estandares: Dimension del  clima 5 En la empresa se establece estindares de desempeflo muy
organizacional, es la percepcion de los altos.
miembros de la organizacion acerca del
o g s 6 La gerencia general cree que no existe un trabajo tan bien
énfasis que ponen las organizaciones
.. hecho que no se pueda mejorar.
sobre las normas de rendimiento que 4 p )
se debe tener. = = :
7 Hay una sensacién de presiéon para que mejoremos nuestro
desempefio tanto individual, como grupal continuamente.
8 En la empresa las personas no patrecen estar muy orgullosas
de su desempefio.
Responsabilidad: Dimension del clima 9 A los gerentes les molesta que se verifique el trabajo con ellos;
organizacional, es el sentimiento de los si piensas que tienes el enfoque correcto, sélo debes de seguir
miembros de la organizacion acerca de con tu trabajo.
su autonomia en la toma de decisiones
. . . 10 Me gusta llegar temprano a la empresa y hacer bien mi trabajo.
relacionadas a su trabajo. Es la medida & 8 P p y ]
en que la supervision que reciben es de
! P ! 11 Cuando tengo mucha carga laboral, tengo que quedarme en la
tipo general y no estrecha, es decir, el . , . .
po g Y > i empresa hasta terminar asi sea fuera del horatio de trabajo
sentimiento de ser su propio jefe y no
tener doble chequeo en el trabajo. 12 No me importa si llego tarde o temprano a la empresa.
Reconocimiento: Dimensién del clima 13 En la empresa hay algun programa de reconocimiento.
organizacional, corresponde a la
. o 14 Les importa a los gerentes si haces bien tu trabajo.
percepcion de los miembros sobre la
recompensa estimulos - - y v
P > Y15 Cuando realizas un buen trabajo te dan algiin estimulo.
reconocimiento recibido por el trabajo
bien hecho. 16 Estas conforme con reconocimiento que te dan por el buen
trabajo realizado.
17 Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien.
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Apoyo: Dimension del clima 18 Realmente, las personas de la empresa no confian unas en
organizacional, es el sentimiento de otras.

los miembros de la empresa sobre la

. . , 19 Enla empresa no se obtiene mucha simpatia por parte de los
existencia de un espiritu de ayuda de P patia porp

N cargos superiores si se comete un error.
parte de los directivos, y de otros

empleados del grupo. 20 Cuando realizo un trabajo nuevo, puedo contar con la ayuda

de mi jefe y de mis compafieros.

Compromiso: Dimensiéon del clima 21 En general me siento altamente comprometido con las metas
organizacional, es el sentimiento de de la empresa.

pertenencia a la organizacién y que es

5 : 22 Me siento feliz de trabajar en esta empresa.
un elemento importante y valioso
dentro del grupo de trabajo. En general : :
grup ) g > 23 En realidad, no me importa lo que le pase a esta empresa.
es la sensacion de compartir los
objetivos personales con los de la 24 Existe poca lealtad personal respecto a la empresa.

organizacion.

Fuente. Elaboracién propia

2.7.2. Variable 2: Desempeifio Laboral

El desempefio laboral se refiere al nivel de eficiencia y eficacia con el que un empleado
realiza sus funciones, basado en la utilizacion de sus habilidades, conocimientos y recursos.
Es un concepto fundamental en la gestion organizacional, ya que esta directamente
relacionado con la productividad y el logro de los objetivos empresariales. En este estudio,
el desempeno laboral se considera una variable dependiente que refleja el impacto del clima

organizacional sobre el comportamiento y los resultados de los empleados en el sector textil.

Segtin Pernia y Carrera (2014), el desempefio laboral se define como "el rendimiento
y productividad que demuestra el colaborador haciendo uso de sus habilidades y recursos
que le permiten realizar sus actividades eficientemente". Este concepto pone énfasis en la
capacidad del empleado para cumplir con sus responsabilidades, superar desafios y contribuir

al éxito de la organizacion.

De acuerdo con Montejo (2009), el desempefio laboral también incluye "acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para lograr los objetivos
de la organizacién y que pueden ser medidos en términos de competencias individuales y su
nivel de contribucién". En esta perspectiva, el desempefio no solo se evalda en términos de
resultados, sino también en funcién de los comportamientos y las competencias que el

empleado manifiesta durante el desarrollo de sus actividades.
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Factores que Influyen en el Desempefio Laboral

El desempefio laboral esta influenciado por una combinacién de factores internos y
externos, que afectan tanto el pensamiento como las emociones del empleado, los cuales se

traducen en acciones concretas:
1. Factores internos:

o Motivacién intrinseca: El deseo de alcanzar metas personales y

profesionales.

o Competencias y habilidades: La capacidad técnica y cognitiva del

empleado para realizar sus tareas.

o Actitudes y valores: La predisposicion emocional y ética hacia el trabajo y

la organizacion.
2. Factores externos:

o Condiciones laborales: Recursos, infraestructura y entorno fisico que

facilitan o dificultan el cumplimiento de las tareas.

o Clima organizacional: Percepciones de los empleados sobre el ambiente
laboral, como el apoyo recibido, la claridad en los roles y el nivel de

reconocimiento.

o Estilo de liderazgo: La calidad de la supervision y el tipo de interaccion

entre lideres y colaboradores.
Dimensiones del Desempeiio Laboral

Montejo (2009) propone que el desempefio laboral puede desglosarse en tres

dimensiones principales:

1. Funciones:
Incluyen las actividades especificas asignadas al empleado, relacionadas directamente
con el cumplimiento de su rol. Estas funciones deben estar claramente definidas y

alineadas con los objetivos organizacionales.
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2. Comportamiento:
Se refiere a las actitudes, habilidades sociales y disposicion para trabajar en equipo.
Un buen desempeno no solo depende de las habilidades técnicas, sino también de

como el empleado interactiia con sus colegas y enfrenta desaffos.

3. Rendimiento:
Es el resultado medible del trabajo del empleado. Esto incluye la cantidad y calidad
del trabajo producido, asi como el cumplimiento de las metas establecidas en un

periodo determinado.
Relacion entre el Clima Organizacional y el Desempeiio Laboral

El desempefio laboral esta estrechamente vinculado al clima organizacional. Un
entorno laboral positivo, caracterizado por claridad en los roles, reconocimiento, apoyo y
estandares bien definidos, tiende a mejorar la motivacion y el compromiso de los empleados,
lo que a su vez aumenta su productividad. Por el contrario, un clima negativo puede generar

desmotivacion, conflictos y altos indices de rotacion.

Ejemplo practico en el sector textil: En una fabrica textil, donde la produccion
depende de la coordinacion y eficiencia del equipo, un clima organizacional que fomente el
reconocimiento y la autonomia puede reducir errores en las lineas de produccion y aumentar

la satisfaccion laboral, generando un impacto positivo en los resultados generales.
Evaluacion del Desempeiio Laboral

La medicién del desempeno laboral permite a las organizaciones identificar areas de

mejora y diseflar estrategias para optimizar la productividad. Los indicadores clave incluyen:

e Productividad: Cantidad de productos o tareas completadas dentro de un tiempo

especifico.
o Calidad: Nivel de precisién y cuidado en el trabajo realizado.

e Puntualidad y asistencia: Compromiso del empleado con su horario y

responsabilidades.

e Innovacién: Capacidad para proponer y ejecutar nuevas ideas o soluciones.
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En el sector textil, estas métricas son particularmente importantes, ya que los errores
o retrasos en la produccién pueden impactar significativamente la calidad final del producto

y la satisfaccion del cliente.

El desempefio laboral no es solo una métrica del rendimiento individual, sino un reflejo
de cémo el ambiente organizacional influye en las capacidades y actitudes de los empleados.
En el sector textil, donde la dinamica operativa depende de un trabajo constante y preciso,
comprender y mejorar el desempefio laboral a través de estrategias relacionadas con el clima
organizacional puede marcar una diferencia crucial en la competitividad y sostenibilidad de

las empresas.

Tabla 04: Operacionalizacién del variable desempefio laboral

Dimensiones N° Item
Funciones: Dimension del 1 Tengo claro cada una de mis funciones por desarrollar.
desempefio laboral determinada por Te riges a las normas y especificaciones del trabajo.

las actividades que ejecuta el 3 Tienes autonomia para la toma de decisiones.

colaborador eficientemente. Y para 4 Conoce las actividades en cada uno de los procesos

conseguirlo, el trabajador debe pertenecientes a su trabajo.

mantener un conocimiento de sus 5 Tienes la capacidad de anilisis frente a una problemadtica

labores y la capacidad de analisis, y .

de esta manera, contribuir con el "¢ Se comunica en tiempos oportunos con su jefe inmediato.

cumplimiento de los objetivos y las 7 Es confiable para manejar informacién confidencial.

metas. 8 Colabora con aportes importantes para el desarrollo del
trabajo.

Comportamiento: Dimension del 9 Cuenta con habilidades para desarrollar sus funciones de
desempefio laboral que esta manera 6ptima.
compuesto por todas aquellas 10 Las destrezas en su puesto lo diferencian del resto.
cualidades y comportamientos que 11 Es eficiente en el desarrollo de sus funciones.
manifiesta el trabajador frente a sus 12 Continuamente compite con sus compafleros para optimizar el
funciones entre ellas se evalian las tiempo.
habilidades la actitud y 1la 13 Se muestra empatico con las recomendaciones que el jefe le da.
satisfaccion que presenta el 14 Sigue las especificaciones brindadas por el jefe inmediato sin
trabajador. ningun cuestionamiento.

15 Tiene una buena actitud para el desarrollo de su trabajo.

16 Evita conflictos innecesarios con sus compafieros.

17 Hsta satisfecho con sus acciones a desarrollar en el puesto.

18 Esta satisfecho con las responsabilidades en su puesto.

19 Esta contento con el salatio obtenido.

20 Se mantiene un ambiente saludable entre compafieros en

cuanto al salario alcanzado.
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Rendimiento: Dimension del 21 ‘ Tiene la capacidad para dar solucién a un problema existente.

desempefio laboral que sefiala el 22 Soluciona conflictos de manera 6ptima.

grado de rendimiento que 23 Mantiene buenas relaciones en el trabajo.

manifiesta el trabajador frente a sus 24 Tiene soluciones rapidas frente a un problema.

actividades y la eficiencia con que 25 Constantemente llega tarde a su centro de labor.

las ejecuta. Para esto se debe 26 Presenta a destiempo el trabajo encomendado.
estimar: la capacidad de resolucién 27 ‘ Justifica sus constantes tardanzas en la empresa.
de problemas, el ausentismo, el 28 Se cuenta con el personal para la toma de decisiones dentro del
compromiso y el trabajo en equipo irea.
29 ‘ Se siente identificado con la empresa.
30 Se queda mas tiempo de lo establecido para cumplir con sus
responsabilidades.
31 ‘ Tiene registro de salidas antes del horario establecido.

32 Constantemente muestra su apoyo en el desarrollo de nuevas

actividades para optimizar el tiempo en el trabajo.

33 ‘ Tiene facilidad para trabajar en equipo.

34 Muestra su experiencia en el desarrollo de sus actividades.

35 Propone actividades para alcanzar los objetivos en un menor
tiempo.

36 El resultado que alcanza es mas eficiente cuando trabajan en
conjunto.

Fuente. Elaboracién propia
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CAPITULO III

METODOILOGIA PARA EVALUAR CLIMA
LABORAL Y RENDIMIENTO EN
EMPRESAS TEXTILES

La metodologia constituye el pilar fundamental de cualquier investigacién cientifica,
pues define los pasos, técnicas y herramientas que permiten recopilar y analizar la
informacién de manera rigurosa y sistematica. En el contexto del presente estudio, la
metodologia se centra en evaluar como el clima laboral influye en el desempefio del capital
humano en empresas textiles, un sector donde la dinamica operativa y la interacciéon humana

son elementos clave para la productividad y sostenibilidad.

En este capitulo, se presentan los enfoques metodolégicos disefiados para abordar los
objetivos planteados y verificar las hipdtesis propuestas en los capitulos anteriores. Se detalla
el disefio de la investigacion, la poblacion y muestra seleccionada, los instrumentos
empleados para la recoleccion de datos, asi como los procedimientos para su analisis.
Especial énfasis se otorga a la eleccion de herramientas validadas y adaptadas al contexto
textil, donde las particularidades del sector exigen metodologias especificas que capturen
tanto las percepciones subjetivas de los empleados como los indicadores objetivos de

desempefio.

La relevancia de esta metodologia radica en su capacidad para generar un diagndstico
integral, identificando fortalezas y areas de mejora en el clima laboral y su relacién con el
rendimiento. Este enfoque no solo proporciona informacién para este estudio, sino que
también ofrece un modelo replicable para otras empresas textiles interesadas en optimizar

sus procesos organizacionales y de gestion del talento humano.

Este capitulo marca, por tanto, un puente entre la teoria y la practica, estableciendo las
bases necesarias para traducir conceptos abstractos, como el clima laboral, en datos medibles

y estrategias concretas que beneficien tanto a las organizaciones como a sus colaboradores.
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3.1. Tipo y disefio de la investigacion

La eleccién del tipo y disefio de la investigacion es un aspecto crucial, ya que define la
orientacion metodoldgica que permitira responder a las preguntas planteadas, contrastar las
hipétesis y alcanzar los objetivos establecidos. En este estudio, el enfoque metodolégico ha
sido cuidadosamente seleccionado para abordar de manera rigurosa y estructurada la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral del capital humano en el sector textil.
Este enfoque no solo permite una comprensioén profunda del problema, sino que también

sienta las bases para proponer un modelo practico de mejora.

3.1.1. Tipo de Investigacion

La naturaleza de este estudio se define desde varias perspectivas metodologicas que

aportan un marco integral para su desarrollo.
1. De acuerdo con la orientacion del estudio:

La investigacion es de tipo aplicada, ya que tiene como propdsito generar nuevo
conocimiento con una orientacion practica. Este conocimiento se empleara para
desarrollar un modelo de clima organizacional especifico para la empresa textil en
cuestion, con el objetivo de abordar y solucionar los problemas identificados. Este
enfoque aplicado esta respaldado por un analisis exhaustivo de la informacion
recolectada mediante instrumentos diseflados especificamente para esta

investigacion.
2. De acuerdo con la técnica de contrastacion:

El estudio combina enfoques correlacional, descriptivo y explicativo, cada uno de

los cuales desempefia un papel fundamental:

o Correlacional: Se busca establecer el grado de relaciéon entre las variables
principales: el clima organizacional y el desempefio laboral. Este enfoque
permite medir hasta qué punto las caracteristicas del ambiente laboral

influyen en el rendimiento del personal.

o Descriptivo: Se caracteriza por presentar un analisis detallado de las

caracteristicas de la poblacion estudiada en términos de clima organizacional
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y desempefio laboral. Esto incluye identificar patrones, tendencias y aspectos

clave que definen el entorno laboral en la empresa textil.

o Explicativo: Este enfoque va un paso mas alla, al investigar las causas y
efectos que subyacen en los fenémenos observados. En este caso, se analiza
como ciertos factores del clima organizacional impactan positiva o
negativamente en el desempefio laboral, con el objetivo de comprender
profundamente las dinamicas organizacionales y proponer soluciones

efectivas.
3. De acuerdo con la direccionalidad:

La investigacion es de tipo retrospectiva, ya que examina el efecto actual del clima
organizacional sobre el desempefio laboral, rastreando las causas en eventos y
condiciones del pasado. Este enfoque permite entender como las decisiones previas

y las estructuras organizacionales han moldeado la situacion actual.
. De acuerdo con la evolucion del fenémeno estudiado:
4. D rdo con 1 lucion del fenémeno estudiad

La investigacion es transversal, ya que los datos fueron recolectados en un tnico
momento. Este disefio ofrece una instantinea precisa de las percepciones y
condiciones laborales al momento del estudio, permitiendo identificar correlaciones

significativas entre las variables principales.

3.1.2. Disefio de la Investigacion

El disefio adoptado para esta investigacion es experimental, lo que implica que se
manipularon las dimensiones de la variable independiente (clima organizacional) para evaluar
su impacto en la variable dependiente (desempefio laboral). Este enfoque permite no solo
observar las relaciones entre las variables, sino también proponer intervenciones especificas

que generen un cambio positivo.

Para desarrollar el modelo de clima organizacional, se disefiaron programas y
actividades dirigidos a mejorar cada una de las dimensiones clave del clima organizacional.
Estas intervenciones incluyeron estrategias de fortalecimiento de la estructura organizacional,
iniciativas de reconocimiento y programas de apoyo mutuo, todas ellas orientadas a mejorar

el desempefio del capital humano en la empresa textil.
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3.2. Poblacién y muestra

La poblacion de la empresa textil es de 450 colaboradores entre empleados y obreros,

“para determinar el tamafio de la muestra se utiliz6 la siguiente ecuacion:”

Tamano de la muestra para la frecuencia en una poblacion

Tamailo de la poblacién (para el factor de correccion de la poblacion finita o fop)(V):450

frecuencia % hipotética del factor del resultado en la poblacion (p): 50%+/-5
Limites de confianza como % de 100(absoluto +/~%)(d): 5%
Efecto de diseio (para encuestas en grupo-EDFF): 1

Tamano muestral (#) para Varios Niveles de Conflanza

IntervaloConfianza (%) Tamaio de la muestra

95% 208

80% 121

90% 170

97% 231

99% 269
99.9% 319
99.99% 348

Ecuacién

Tamaiio de la muestra n = [EDFF*Np(1-p))/ [(4%/Z%_2*(N-1)+p*(1-p)]

Figura 03: Tamafo de la muestra para la frecuencia en una poblacién

Fuente. Elaboracién propia

De acuerdo con el intervalo de confianza, se consideré a 348 colaboradores de la

empresa textil para la aplicacion de los instrumentos, distribuidos de la siguiente manera:

Tabla 05 Distribuciéon poblacional del personal de la empresa textil segun condicion

laboral

Condicion Nuamero de colaboradores  Porcentaje
Empleado 49 14.08%
Obtrero 299 85.92%
Total, colaboradores 348 100.00%

Fuente: Planilla de la empresa textil Elaboracién: Propia
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Tabla 06 Distribucién poblacional del personal de la empresa textil segun género

Género Numero de colaboradores  Porcentaje
Masculino 98 28.16%
Femenino 250 71.84%
Total, colaboradores 348 100.00%

Fuente: Planilla de la empresa textil Elaboracién: Propia

Tabla 07 Distribucioén poblacional del personal de la empresa textil segun edad

Edad Numero de colaboradores  Porcentaje
20 - 25 afios 274 78.74%
26 - 30 afios 49 14.08%
31 - 35 afios 25 7.18%
Total, colaboradores 348 100.00%

Fuente: Planilla de la empresa textil Elaboracién: Propia

Tabla 08 Distribucién poblacional del personal de la empresa textil segin estado civil

Estado Civil Numero de colaboradores  Porcentaje
Casado 39 11.21%
Conviviente 27 7.76%
Divorciado 5 1.44%
Soltero 277 79.60%
Total, colaboradores 348 100.00%

Fuente: Planilla de la empresa textil Elaboracion: Propia

Tabla 09 Distribucion poblacional del personal de la empresa textil segun antigtiedad

en la organizacion

Antigiiedad Numero de colaboradores Porcentaje
1 afio 297 85.34%

2 afos 29 8.33%

3 afios 12 3.45%

4 afios 6 1.72%

5 afios 4 1.15%
Total, colaboradores 348 100.00%

Fuente: Planilla de la empresa textil Elaboracién: Propia
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3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La recoleccion de datos se realizé mediante la encuesta, un método ampliamente
reconocido por su eficacia en la obtenciéon de informacion sistematica y estructurada. De
acuerdo con Lépez-Rondan y Fachelli (2015), la encuesta se define como una técnica que,
a través de la interrogacion directa de los sujetos, permite recolectar datos de manera

sistematica sobre conceptos especificos relacionados con la problematica de investigacion.

El instrumento utilizado para la encuesta fue el cuestionario, disefiado para recopilar
informacion relevante de manera eficiente. Las caracteristicas principales de este método

incluyen:

e Analisis exhaustivo: Las preguntas fueron disefiadas para capturar datos precisos
y pertinentes sobre las percepciones del clima organizacional y su relacién con el

desempefio laboral.

e Anonimato: Se garantiz6 la confidencialidad de las respuestas para fomentar la

sinceridad y evitar sesgos en la recoleccion de datos.

o Entrevistas estructuradas: Las preguntas del cuestionario fueron administradas a
través de entrevistas estructuradas, asegurando la uniformidad en la aplicacién y la

claridad en la interpretacion de los resultados.

3.3.1. Cuestionario de clima organizacional

Autora: Maritza Baldeon Canchan

Nombre del instrumento: | Cuestionario de clima organizacional
Procedencia: Pera

Administracién: Individual

Duracién: 30 a 45 minutos.

Objetivo: Evaluar: Estructura, estandares, responsabilidad,

reconocimiento, apoyo y cCompromiso

Dimensiones: Estructura (Items: 1,23 y 4)
Estandares (Items: 5,6,7 y 8)
Responsabilidad (Items: 9,10,11 y 12)
Reconocimiento (Items: 13,14,15 y 16)
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Apoyo (Items: 17,18,19 y 20)
Compromiso (Items: 21,2223 y 24)

Aplicacion: Mayores de 18

Numero de elementos: 24 items con escala de Likert

Confiabilidad: Alpha Cronbach 0,921
N° de elementos 24

Validez: Casos Validos 25 100%
Casos Excluidos* 0 0%
Casos Totales 25 100%

Validado a juicio de

expertos:

Dr. Luis, Alzamora de los Godos Utrcia
Drz. Jorge Vicente, Mayuri Barron
Dr. Jan Lust Van Zeeland

3.3.2. Cuestionario de desempefio laboral

Autora:

Maritza Roxana Baldeén Canchan

Nombre del instrumento:

Cuestionario de Desempeno Laboral

Procedencia: Peru

Administracion: Individual

Duracioén: 30 a 45 minutos.

Objetivo: Evaluar las siguientes areas: Funciones, comportamiento y
rendimiento.

Dimensiones: Funciones.

- Conocimiento del Trabajo (Item 1 a 4)

- Capacidad de Analisis (Item 5 a 8)
Comportamiento.

- Habilidades (Item 9 a 12)

- Actitud (Item 13 a 16)

- Satisfaccion (ftems 17 a 20)
Rendimiento.

- Resolucién de problemas (items 21 a 24)
- Ausentismo (ftems 25 a 28)

- Compromiso (items 29 a 32)
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- Trabajo en equipo (items 33 a 30)

Aplicacion: Mayores de 18

Numero de elementos: 36 items con escala de Likert

Confiabilidad: Alpha Cronbach 0,910
N° de elementos 36

Validez: Casos Validos 25 100%
Casos Excluidos* 0 0%
Casos Totales 25 100%

Validado a juicio de | Dr. Luis, Alzamora de los Godos Urcia
expertos: Dr. Jorge Vicente, Mayuri Barron

Dr. Jan Lust Van Zeeland

3.4. Justificaciéon del Disefio Metodolégico

El disefio experimental, combinado con un enfoque correlacional-descriptivo-

explicativo, asegura una visioén integral del fenémeno estudiado. Este enfoque permite:

o Entender las relaciones entre variables: Identificar patrones y correlaciones que
expliquen como las diferentes dimensiones del clima organizacional afectan el

desempefio laboral.

e Generar conocimiento aplicable: Proponer un modelo de mejora que no solo
diagnostique los problemas actuales, sino que también ofrezca soluciones practicas

y sostenibles.

o Fomentar la replicabilidad: El disefio es suficientemente robusto como para ser
replicado en otras empresas textiles, proporcionando un marco de referencia para

futuros estudios en el sector.

El tipo y disefio de esta investigacién han sido seleccionados cuidadosamente para
abordar de manera efectiva los objetivos planteados y validar las hipétesis formuladas. La
combinacién de enfoques aplicados, correlacionales y explicativos, junto con el uso de
herramientas de recoleccion de datos confiables como la encuesta, permite no solo analizar
el impacto del clima organizacional en el desempeno laboral, sino también proponer un

modelo practico que contribuya a la mejora continua en la empresa textil. Este enfoque
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metodolégico refuerza el rigor del estudio y proporciona una base sélida para generar

conocimiento que beneficie tanto al ambito académico como al sector empresarial.

3.5. Descripcion de procedimiento de analisis

El procedimiento de analisis fue disefiado cuidadosamente para garantizar la
rigurosidad, confidencialidad y precisién en el manejo de los datos obtenidos durante la
investigacion. Cada etapa del proceso se desarroll6 siguiendo estandares metodologicos que
aseguran la validez de los resultados y su relevancia para la propuesta final del modelo de

clima organizacional.
1. Coordinacién y Preparacion Previa

Previo a la aplicacién de los instrumentos, se llevaron a cabo reuniones con la
Gerencia General de Pigees Company SAC para coordinar los detalles logisticos y
administrativos necesarios. Durante estas reuniones, se definieron los objetivos del estudio,

las condiciones de aplicacién y los recursos necesarios.

El investigador se asegurd de que el evento de recoleccion de datos se llevara a cabo
en un entorno adecuado, libre de distracciones y con condiciones Optimas para los
participantes. También se verifico que los examinados estuvieran en un estado favorable de
rapport, es decir, en un ambiente de confianza y comodidad que facilitara su disposicion

para responder de manera sincera y reflexiva.
2. Aplicacion de los Instrumentos

La recoleccion de datos se realiz6 en un unico evento por cada participante, siguiendo
una metodologia individualizada que garantiz6 la privacidad y confidencialidad de las
respuestas. El investigador asumié directamente la responsabilidad de aplicar los
instrumentos, asegurandose de que los participantes comprendieran claramente la
naturaleza del estudio, asi como los principios de confidencialidad y proteccién de datos

personales.

Durante esta etapa, se proporcionaron instrucciones claras y se resolvieron dudas para
minimizar errores en las respuestas. Este enfoque busco reducir cualquier sesgo asociado a

la interpretacion de las preguntas o al contexto de aplicacion.
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3. Tabulacion y Analisis de Datos

Una vez recolectados los datos, estos fueron organizados en una base de datos
estructurada. El analisis estadistico se llevé a cabo utilizando el software SPSS (Statistical
Product and Service Solutions), una herramienta ampliamente reconocida por su
capacidad para procesar grandes volumenes de datos y realizar andlisis estadisticos

complejos.
El procesamiento de los datos incluy6:

e Verificacion de normalidad estadistica: Para determinar si los datos obtenidos
segufan una distribucién normal, lo que permitié elegir las pruebas estadisticas

adecuadas.

e Analisis descriptivo: Identificaciéon de patrones y caracteristicas generales de las

vatiables estudiadas.

e Analisis correlacional: Evaluacién de la relacién entre el clima organizacional y el

desempefio laboral.

e Pruebas de hipétesis: Validacion o refutacion de las hipdtesis planteadas en el

estudio, con base en los resultados obtenidos.
4. Interpretacion de Resultados

Los resultados del analisis estadistico fueron interpretados cuidadosamente para
responder a las preguntas de investigacion y validar las hipotesis formuladas. Esta etapa fue
crucial para identificar los factores del clima organizacional que tienen un mayor impacto en
el desempefio laboral, proporcionando una base solida para el desarrollo de la propuesta del

modelo de mejora.
La interpretacion incluyo:
o Comparaciones entre los resultados observados y las teorfas revisadas.
e Identificacién de tendencias y discrepancias significativas en los datos.

e Reflexion sobre las implicaciones practicas de los hallazgos para la empresa textil.
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5. Discusion y Propuesta del Modelo de Clima Organizacional

Con base en los resultados obtenidos, se desarrollé una discusién que contextualizd
los hallazgos en el marco teorico y en las necesidades especificas de Pigees Company SAC.
Esta discusion permitié disefiar un modelo de clima organizacional que responde a los

desafios identificados y se alinea con las metas estratégicas de la empresa.

El modelo propuesto incluyé recomendaciones especificas para cada dimension del

clima organizacional, como:
e Programas de reconocimiento para fortalecer la motivacion.
o [Estrategias de comunicacion interna para mejorar el apoyo mutuo.

e Definiciéon clara de roles y responsabilidades para optimizar la estructura

organizacional.

Finalmente, se elaboraron las conclusiones y recomendaciones del estudio, las cuales
resumen los principales hallazgos y ofrecen lineamientos practicos para la implementacion
del modelo de clima organizacional. Estas conclusiones se presentaron de manera detallada
a la gerencia de la empresa, junto con sugerencias para la evaluacion y seguimiento continuo

de las mejoras propuestas.

Este procedimiento detallado y estructurado permitié garantizar la calidad y fiabilidad
de los resultados obtenidos. Desde la recoleccion inicial de datos hasta la formulacion de
conclusiones y propuestas, cada paso del analisis contribuyé a generar un conocimiento
aplicable que puede marcar una diferencia significativa en la gestiéon del clima laboral y el
desempefio en el sector textil. La metodologia aplicada asegura que los hallazgos no solo son
relevantes para Pigees Company SAC, sino que también pueden servir como referencia

para otras organizaciones con desafios similares.
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CAPITULO IV

RESULTADOS DEI ANALISIS DEI CLIMA
LLABORAL EN EMPRESAS TEXTILES

Este capitulo presenta los resultados obtenidos del analisis estadistico realizado en la
investigacion, abordando la relaciéon entre el clima laboral y el desempefio del capital humano
en el contexto de una empresa textil. Los datos analizados no solo permiten responder a las
hipétesis planteadas, sino también identificar patrones clave que seran la base para disefiar
estrategias de mejora. A continuacion, se detallan los hallazgos mas relevantes, organizados
en cuatro secciones principales: normalidad estadistica de las variables, analisis descriptivo
de las condiciones laborales, correlacion entre clima laboral y rendimiento, e interpretacion

de los resultados.

4.1. Normalidad Estadistica de las Variables

LLa normalidad estadistica de las variables es un prerrequisito para determinar la validez
de los métodos analiticos empleados. En esta etapa, se evalud si las variables principales,
clima laboral y desempeifio laboral, seguian una distribucién normal, lo cual es esencial

para seleccionar las pruebas estadisticas mas adecuadas.

e Método aplicado: Se emplearon pruebas de normalidad como el Shapiro-Wilk y
el Kolmogorov-Smirnov, ampliamente reconocidas por su eficacia en conjuntos

de datos pequefios y medianos.

e Resultados obtenidos: Los datos recolectados mostraron una distribucion
cercana a la normalidad en ambas variables, con valores de significancia mayores a
0.05 en la prueba de Shapiro-Wilk, lo que permitié proceder con analisis
paramétricos. Sin embargo, ciertas dimensiones especificas del clima laboral, como
apoyo y reconocimiento, presentaron ligeras desviaciones, lo que sugiere una

variabilidad significativa en las percepciones de los empleados.

o Implicaciones: Estos resultados confirman la viabilidad del analisis correlacional
y explicativo posterior. Ademas, las variaciones detectadas en algunas dimensiones

subrayan la necesidad de un anilisis mas detallado en las secciones siguientes.
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4.2. Analisis Descriptivo de las Condiciones Laborales

El analisis descriptivo proporciona una vision integral de las condiciones laborales
dentro de la empresa textil, considerando aspectos como la percepcion del clima
organizacional, las caracteristicas del entorno laboral y el desempefio del personal. Este
apartado se basa en la informacién recolectada a través de cuestionarios aplicados a los

colaboradores.
e Percepcion del clima laboral:

o Estructura: Un 78% de los empleados calificé la claridad en roles y
responsabilidades como "moderada". Esto sugiere que, aunque existe una

estructura basica, aun persisten areas grises en cuanto a la definicion de tareas.

o Reconocimiento: Solo un 43% de los encuestados percibe que su trabajo es
reconocido adecuadamente, lo que evidencia una brecha en el sistema de

incentivos y motivacion.

o Apoyo: Un 62% considerd que existe apoyo mutuo entre compafieros, pero
Yy q poy p > P

solo un 48% indicé recibir respaldo constante de sus supervisores.

e Condiciones laborales generales: Los resultados indicaron que el ambiente fisico
de trabajo, incluyendo el espacio disponible y las condiciones climaticas, fue sefialado
como "deficiente" por un 55% de los empleados. Asimismo, un 64% destaco la falta
de acceso a herramientas actualizadas como un obstaculo para realizar sus tareas de

manera eficiente.
e Niveles de desempeiio laboral:

o Productividad: Un 71% de los colaboradores mencioné que cumplen con
las metas establecidas, pero un 26% sefialé6 que estas metas se alcanzan con

dificultad debido a la falta de recursos.

o Satisfaccion laboral: Solo un 37% se siente plenamente satisfecho con su
desempefio, lo que refleja la necesidad de intervenciones para mejorar el

clima laboral.
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4.3. Correlacion entre Clima Laboral y Rendimiento

El analisis correlacional es un componente clave del estudio, ya que permite identificar
como las distintas dimensiones del clima laboral afectan directamente el desempefio de los

empleados.

e Método aplicado: Se utiliz6 el Coeficiente de Correlacion de Pearson para
determinar la relacion entre las variables principales. Las dimensiones del clima
laboral se analizaron de forma individual en relacién con indicadores especificos del

desempefio.
e Resultados clave:

o Estructura y desempefo: Se observé una correlacion positiva moderada (r
= 0.45, p < 0.05). Esto indica que una mejor definicion de roles y tareas se

asocia con un aumento en la productividad.

o Reconocimiento y satisfaccion laboral: La correlacion fue alta (r = 0.62,
p < 0.01), lo que evidencia que los empleados que se sienten valorados

tienden a estar mas comprometidos y satisfechos con su desempefio.

o Apoyo y trabajo en equipo: Se encontré una correlacion positiva
significativa (r = 0.53, p < 0.05), destacando la importancia del apoyo mutuo

para mantener un ambiente colaborativo y eficiente.

e Interpretacion:
Las dimensiones de reconocimiento y apoyo se identificaron como los factores mas
influyentes en el desempefio laboral. Esto sugiere que las intervenciones para mejorar
estas areas podrian generar un impacto significativo en la productividad y el

compromiso de los empleados.

4.4. Resultados

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos en el estudio. Se inicia con la
normalidad estadistica de los datos de las variables clima organizacional y desempefio laboral,
para identificar la distribucion de los datos y decidir por el estadistico apropiado, con el

objetivo de elegir el modelo estadistico pertinente para la prueba de hip6tesis. Posteriormente
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se presentan los datos descriptivos de las variables clima organizacional y desempefio laboral
con la finalidad de identificar y conocer cuales son las caracteristicas de la muestra tanto en
el clima organizacional como en el desempefio laboral. Se concluye con el analisis de
correlaciones en el cual se ejecuta el analisis correlacional de los datos y la comprobacion de

hipotesis.
4.4.1. Normalidad estadistica de los datos de las variables estudiadas

Para identificar la distribucion de los datos y decidir por el estadistico apropiado los
resultados del cuestionario de Clima Organizacional y el Cuestionario de Desempefio

Laboral se analizaron con la prueba de Kolmogorov y Smirnov, y se encontro:
a. Distribucion de los datos de la variable clima organizacional

Los valores del estadistico de prueba, arrojan significacion asintética menores de 0.05,
que significa que los “datos no se distribuyen conforme a la normal estadistica por tanto en

la prueba de hipétesis se usé prueba no paramétricas.”

Tabla 10: Prueba de Kolmogorov-Smirnov para datos del cuestionario de clima

organizacional
Estruc-  Estan- Respon- Reconoci- Apoyo Compro-
tura dares sabilidad miento miso
N 348 348 348 348 348 348
Parametros Media 11,2184 13,5776 12,5776 8,7385 12,76 | 10,9425
normalesa,b
Desvio 1,97053  2,37598 1,66927 1,86983 1,135 | 1,58601
Estandar
Miaximas Absoluta | 0,183 0,225 0,245 0,214 0,310 0,164
diferencias
extremas
Positivo 0,148 0,225 0,245 0,214 0,187 0,164
Negativo | -0,183 -0,121 -0,160 -0,145 -0,310 | -0,110
Estadistico de 0,183 0,225 0,245 0,214 0,310 | 0,164
prueba

Dra. Maritza Roxana Baldeén Canchan, Mg. Walter Ivan Aldana Heredia, [§
Mg. Manolo Guillermo Calderon Casas



Capital Humano y Clima Laboral
Estrategias para Potenciar el Rendimiento en Empresas Textiles

Sig. asintética (bilateral) ,000c ,000c ,000c ,000c 000 ,000c

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

b. Distribucién de los datos la variable desempefio laboral

Se encontré segun los estadisticos de prueba niveles de significacion menores de 0.05.
Por esta razén no se puede aceptar que los datos tengan un distribucién normal, por tanto la

prueba de hipotesis sera correlacional no paramétrica.

Tabla 11: Prueba de Kolmogorov-Smirnov para los datos del cuestionario de

desempefio laboral

Funciones = Comportamiento Rendimiento General

N 348 348 348 348
Parimetros Media 67,3362 20,5057 35,681 43319
normales a, b

Desv. estandar | 5,57983 3,47614 48146 5,09382
Miximas Absoluta 0,1 0,123 0,136 0,139
diferencias
extremas

Positivo 0,1 0,081 0,136 0,139

Negativo -0,091 -0,123 -0,083 -0,132
Estadistico de 0,1 0,123 0,136 0,139
prueba
Sig. asintotica ,000c ,000c ,000c ,000c
(bilateral)

a La distribucién de prueba es normal.
b Se calcula a partir de datos.

¢ correccion de significacion de Lilliefors

4.4.2. Analisis descriptivo de las variables estudiadas

Para identificar las caracteristicas del clima organizacional y del desempefio laboral en
la muestra del estudio se estimaron las medidas de tendencia central de los datos de cada una
de las variables, para identificar en la magnitud de la escala utilizada cual es el grado que se
ubica en el centro y cual es el grado que parte al grupo examinado en dos mitades

equivalentes, asi como la dispersion de los valores.
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a. El clima organizacional en la muestra de estudio

Segun la teorfa de Stringer (2002) el clima organizacional esta constituido por seis
“dimensiones: Estructura, estandares, responsabilidad, reconocimiento, apoyo vy
compromiso. Cada dimensién ha utilizado una escala de seis grados siendo los tres primero
grados respuesta de un clima organizacional con dificultades y del grado cuatro al seis

corresponde al clima organizacional saludable.”

En la tabla 12 que a continuacién se presenta se puede ver que el clima en general
registr6 una media de 2.81 que corresponde a la categoria de tendencia negativa. El resultado

es homogéneo en todas las dimensiones.

Las dimensiones que se ubican en la categorfa negativa ambivalente son: estandares,
apoyo y responsabilidad. Estas dimensiones con un trabajo adecuado pueden pasar a
tendencia positiva en un primer momento y procurar su estabilidad en positiva a muy

positiva.

Las dimensiones que preocupan corresponden a la dimension de Reconocimiento que
se encuentra en la categoria baja o negativa seguidas por las dimensiones de compromiso y

estructura.

Tabla 12: Estadisticos descriptivos de los datos de clima organizacional

Estructu Estandar Respons Reconoc Apoyo Compro-  General
ra es a-bilidad i-miento miso
Media 2,80 3,39 3,14 2,18 3,19 2,74 2,81
Mediana 2,75 3,25 3,25 2 3,25 2,75 2,75
Moda 2,75 3 3,25 2 3,25 2,75 2,71
D.E. 0,493 0,594 0,42 0,467 0,284 0,397 0,232
Varianza 0,243 0,353 0,17 0,219 0,081 0,157 0,054
Curtosis | 0,620 -0,614 -0,06 0,483 0,342 -0,335 0,036
Asimetri | -0,332 0,763 0,45 0,294 -0,650 0,173 -0,041
a
Rango 2,5 2,5 1,75 2,75 1,75 2,25 1,25
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Minimo 1,5 2,25 2,50 1 2,25 1,75 2,125
Miaximo 4 475 425 3,75 4 4 3,375
Cuenta 348 348 34800 348 348 348 348

Fuente, Elaboracion: Propia

En la figura que se presenta a continuacion se puede leer los valores de cada dimension
del clima organizacional. En ninguna de las dimensiones la media pasa o llega al grado cuatro

que indica tendencia positiva.

Los resultados obtenidos son de suma importancia porque permitié hacer un modelo

de clima organizacional para la empresa de la industria textil con sede en Lima.
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Figura 04: Valores Promedios del Clima Organizacional por Dimensiones y General
Fuente. Elaboracién propia

b. Desempeiio laboral en la muestra de estudio

De conformidad con los resultados la muestra examinada percibe su desempefio
laboral dentro de la categoria de tendencia negativa, la media aritmética general fue de 2.764,
siendo la dimensiéon comportamiento, vinculada a las habilidades, actividad y satisfacciéon con
la tarea, es la que registra la mayor media aritmética de 2.973. En tanto que la dimensioén
funciones registré una media de 2,56 la mas baja. Por su parte, la dimensioén rendimiento,

que tiene que ver con la resoluciéon de problemas, ausentismo, compromiso y trabajo en
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equipo, registrd una media de 2.76, también dentro de la categoria de tendencia negativa, 0
ambivalencia. Estos resultados conducen a la administracién a planificar programas de

intervencion urgente.

Tabla 13: Estadisticos descriptivos de los datos del desempefio laboral

Funciones = Comportamiento Rendimiento General

Media 2,563 2,973 2,707 2,764
Mediana 2,625 2,917 2,625 2,694
Moda 2,625 2,583 2,5625 2,639
D. E. 0,435 0,401 0,318 0,295
Varianza 0,189 0,161 0,101 0,087
Asimetrfa 0,171 0,432 0,469 0,273
Rango 1,75 1,583 2,063 1,556
Minimo 1,75 2,167 1,625 1,972
Miximo 3,5 3,75 3,69 3,53

Cuenta 348 348 348 348

Fuente, Elaboracion: Propia

En la figura que se presenta a continuacion se lee que los valores de la media aritmética
en ninguna de las dimensiones han llegado al grado cuatro que indica al menos tendencia

positiva.
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Figura 05: Valores promedios del desempefio laboral por dimensiones y general

Fuente. Elaboracién propia
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c. Descriptivos porcentuales por dimension y clima organizacional en general

Para este fin se tabul6 las veces que una categoria a recibida carga en cada categoria
teniendo como referencia la escala de seis grados de respuesta. Aquello que eligieron 1
correspondiendo a muy bajo, 2 a Bajo, 3 a Tendencia Bajo, 4 Tendencia Alto, 5 Alta y 6 Muy
Alta, la frecuencias absolutas se convirtieron a frecuencias relativas o porcentajes llegando a

los siguientes resultados:

Las dimensiones apoyo, reconocimiento, responsabilidad, compromiso y estructura
concentran en las categorias de Clima Organizacional inadecuadas entre el 84% hasta el 100%

como el caso de la dimensién apoyo.

Solo la dimensién estandares acumula el 63% en la zona inadecuada del clima

organizacional con un 37% en la zona de clima positivo.

Lo encontrado evidencia que el clima organizacional en la empresa es inadecuado o en
términos de la escala es baja, en medio de estos resultados estandares aparece como la
fortaleza de la organizacion, mientras que las demas dimensiones son claramente debilidades.
Por tanto, en el siguiente capitulo de la investigacion se presentara la propuesta de un nuevo
modelo de clima organizacional para la empresa de la industria textil, en base a los resultados

hallados.

Tabla 14: Frecuencias porcentuales por categorfa para cada dimension y clima en

general
Estructura Estandares Responsabilidad Reconocimiento Apoyo Compromiso General
Muy Bajo 0,00 0,00 0,00 3,16 0,00 0,00 0,00
Bajo 10,34 0,29 0,00 05,52 4,02 17,53 4,31
Ambivalente 77,59 62,64 84,48 30,75 95,98 | 77,30 95,69
Alta 12,07 27,59 15,52 0,57 0,00 5,17 0,00
MuyAlta 0,00 9,48 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 | 100,00 100,00

Fuente, Elaboracién: Propia

La figura que se presenta a continuacion contiene barras de las frecuencias relativas de
cada categorfa de medicién para cada una de las dimensiones y general del clima

organizacional.
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Figura 06: Frecuencias relativas del clima organizacional por dimensiones y general
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Fuente. Elaboracién propia
d. Descriptivos porcentuales por dimension y desempeiio laboral en general -

En un procedimiento similar a lo realizado con los datos del clima organizacional, se
encontré que la autoevaluacion del desempefio laboral se orienta hacia lo negativo,
ambivalencia. En casi todas las dimensiones acumula por encima del 90%, siendo la fortaleza,
la dimensién comportamiento con el 11% de autoevaluacién con tendencia positiva, Los
datos ponen en evidencia errores en el proceso de reclutamiento. Los resultados hallados son
importantes, para la propuesta del nuevo modelo de clima organizacional para la empresa

textil, el cual se profundiza en el capitulo V de la investigacion.

Tabla 15: Frecuencias porcentuales por categoria para cada dimension y desempefio

general
Funciéon  Comportamiento Rendimiento General
Muy Bajo 0,00 0,00 0,00 0,00
Bajo 37,36 5,46 13,79 11,49
Ambivalente 62,07 83,33 83,62 87,36
Alta 0,57 11,21 2,59 1,15
Muy Alta 0,00 0,00 0,00 0,00

Fuente, Elaboracién: Propia
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En “la figura que a continuacion se presenta se puede ver las barras porcentuales de
las categorias de respuesta en cada una de las dimensiones y en general del desempefio

laboral.”

Figura 07: Frecuencias relativas del desempefio laboral por dimensiones y general
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Fuente. Elaboracién propia

4.4.3. Analisis de correlaciones

A continuacién, se ejecuta el analisis correlacional, que a saber por el analisis de
normalidad estadistica el estadistico conveniente es “el coeficiente Rho de Spearman la
prueba de correlaciones y el indice de eficiencia predictiva (IEP) obtenida par los pares de
datos pertenecientes al clima organizacional y al desempefio laboral que a continuacion se

presentan:”

a. Relacion del clima organizacional y el desempefio laboral del capital

humano.

Se registr6 correlacion significativa entre el clima organizacional en general con el
desempefio laboral con un coeficiente Rho de 0.38 muy significativa, pero con un indice de
prediccion de una sobre la otra del 14.22%, hecho que dice que el clima es un factor del

desempefio laboral, pero existen otras variables como es comunicacién interna que también
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influye en el desempefio laboral del capital humano de la empresa textil. L.a comunicacion
interna, es una de las dimensiones nuevas que sera profundizada en el siguiente capitulo del

presente estudio.

Ademas, se puede ver que el clima presenta correlacion significativa con la dimension

comportamiento y rendimiento del desempeno laboral como se puede ver en la siguiente

tabla

Tabla 16: Coeficiente Rho del clima organizacional y el desempefio laboral

Funciones Comportamiento Rendimiento Desempeiio
Clima Coeficiente 0,102 ,340%* ,361+* ,380%*
Organizacional de correlacion
Sig. (bilateral) = 0,057 0,000 0,000 0,000
N 348 348 348 348
1IEP 0,90 12,91 11,43 14,32

Fuente, Elaboracion: Propia

En la figura que a continuacion se presenta se puede leer la dispersion de las respuestas

en ambas variables que indica la razén porque no fue mayor Rho.

Figura 08: De Dispersion de valores de clima organizacional y desempefio laboral
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Fuente. Elaboracién propia
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b. Relaciéon de la dimensiéon estructura del clima organizacional con el

desempeno laboral del capital humano.

La dimension estructura del clima organizacional no guarda relacion significativa con
el desempeno laboral en general. Este hecho esta explicado por la correlacion significativa e
inversa negativa con la dimension funciones del desempefio por el cual cuando aumenta la
dimension estructura del clima organizacional disminuye la dimension funciones y viceversa
cuyo indice predictivo es del 3.59%. Este resultado se debe a que el capital humano de la
empresa no tiene claro a quien reportar el trabajo desarrollado si es al jefe o supervisor, las
tareas no estan bien definidas y légicamente estructuradas, asi mismo no esta claro quién
tiene la autoridad formal para la toma de decisiones. Sin embargo, en el siguiente capitulo se

presentaran acciones para revertir el resultado negativo encontrado.

Con la dimensién comportamiento del desempeno el coeficiente Rho es de 0.114
significativa al 0.05 de margen de error con un indice predictivo muy bajo solo del 1.16%
que aumente una variable cuando aumenta la otra, la presencia de otros factores que conviene

analizar es considerable.

Con la dimensién rendimiento del desempefio laboral el coeficiente Rho ha sido de

0.161 significativa aun para el 0.01 de margen de error y un indice predictivo del 2.45%.

FEstos resultados confirman la relacién entre la dimensidén estructura del clima

organizacional con las dimensiones del desempefio laboral, con un indice predictivo menor

del 4%.

Tabla 17: Coeficiente Rho de la dimensién estructura del clima organizacional con las

dimensiones y total general del desempefio laboral.

Funciones Comportamiento  Rendimiento  Desempefio
Estructura Coeficiente de -,193™ 1147 1617 0,085
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 0,034 0,003 0,112
N 348 348 348 348
IEP 3,59 1,16 2,45 0,58

Fuente, Elaboracién: Propia
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c. Relaciéon de la dimensiéon estandares del clima organizacional con el

desempeno laboral del capital humano.

LLa dimension estandares correlaciona significativamente de forma directa positiva con
las dimensiones de comportamiento, rendimiento y con el total general del desempefio
laboral, con indice predictivo de una variable sobre la otra del 15.32% con la dimensién
rendimiento del desempefio laboral. .o que se repite el hallazgo que juntas a estas
dimensiones del clima hay otros factores asociados al desempefio que vale la pena investigar,

tal como se puede ver en la siguiente tabla:

Tabla 18: Coeficiente Rho de la dimension estandares del clima organizacional con las

dimensiones y total general del desempefio laboral.

Funciones Comportamiento  Rendimiento  Desempefio
Estandares Coeficiente de -0,067 ,192* , 393 ,283™
correlacion
Sig. (bilateral) 0,216 0,000 0,000 0,000
N 348 348 348 348
IEP 0,31 3,55 15,32 7,93

Fuente, Elaboracion: Propia

d. Relacién de la dimension responsabilidad del clima organizacional con el

desempeiio laboral del capital humano.

La dimension responsabilidad del clima organizacional correlaciona significativamente
y de forma directa positiva con las dimensiones, funciones, comportamiento, rendimiento y
el total general del desempefio laboral, cuyo indice de eficiencia predictiva es del 16.20% con
el desempefio general y entre el 11 al 12% con funciones y rendimiento. Como se puede
observar, la acciéon predictiva de una variable sobre la otra es mayor que en los casos
anteriores, destacando el papel de la dimension responsabilidad del clima organizacional, aun
cuando continua presente la presencia de otros factores asociados pendientes de estudio que

veremos a profundidad en el siguiente capitulo.
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Tabla 19: Cocficiente Rho de la dimensién responsabilidad del clima organizacional

con las dimensiones y total general del desempefo laboral.

Funciones ~ Comportamiento Rendimiento Desempeno

Responsabilidad Coeficiente de ,348™ ,162* ,338™ 404
correlacién
Sig. (bilateral) 0,000 0,002 0,000 0,000
N 348 348 348 348
IEP 11,98 2,48 11,30 16,20

Fuente, Elaboracion: Propia

e. Relacion de la dimensién reconocimiento del clima organizacional con el

desempeiio laboral del capital humano.

Se encontré correlacion significativa de la dimension reconocimiento del clima

organizacional con las dimensiones: funciones y el total general del desempefio laboral.

El coeficiente Rho de reconocimiento con la dimensiéon funciones del desempefio
laboral fue de 0.226 de forma directa positiva y de 0.108 con el total general, cuyos indices

predictivos es del 4.97% con funciones y del 1.02% con el total general.

La dimensién comportamiento y rendimiento del desempefio laboral y la dimension
reconocimiento del desempefio laboral no se afectan mutuamente, por tanto pueden variar

sin que afecten a la otra variable.

Tabla 20: Coeficiente Rho de la dimensiéon reconocimiento del clima organizacional

con las dimensiones y total general del desempefo laboral.

Funciones ~ Comportamiento  Rendimiento  Desempefio

Reconocimiento Coeficiente de ,226™ 0,093 -0,086 ,108*
cortelacién
Sig. (bilateral) 0,000 0,083 0,108 0,044
348 348 348 348
1IEP 497 0,72 0,60 1,02

Fuente, Elaboracién: Propia
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f. Relacion de la dimensidon apoyo del clima organizacional con el desempefio

laboral del capital humano.

La “dimensién apoyo del clima organizacional solo mantiene relaciéon significativa
con” la dimensién: funciones con 0.184 y con comportamiento con un coeficiente de 0.161
con direccién directa positiva y con un indice de prediccion de 3.25% y de 2.45%. Al igual
que con las dimensiones del clima ya estudiados. No se ha encontrado relaciéon con la
dimensién rendimiento y con el total general debido a al efecto de la direccionalidad negativa

y ausencia de relacion con la dimension rendimiento.

Tabla 21: Coeficiente Rho de la dimensién apoyo del clima organizacional con las

dimensiones y total general del desempefio laboral.

Funciones Comportamiento Rendimiento Desempeiio
Apoyo Coeficiente de = ,184** ,161%* -0,100 0,071
correlacion
Sig. (bilateral) = 0,001 0,003 0,062 0,187
348 348 348 348
1IEP 3,25 2,45 0,86 0,36

Fuente, Elaboracion: Propia

g. Relacion de la dimensiéon compromiso del clima organizacional con el

desempeiio laboral del capital humano

La dimensién compromiso del clima organizacional con las dimensiones y con el total
general del desempefio laboral mantienen relaciéon muy significativa Rho de 0.441 con el
desempefio general, 0.4383 con las dimensiones comportamiento, con funciones 0.334 y con
rendimiento de 0.267 todas, con direccién directa positiva. En conclusion, cuando aumenta
una variable también lo hace la otra. Los indices de predictividad es del 19.33% con el
desempefio laboral en general, siendo mayor con la dimensién comportamiento que llega al

23.22% y el 11.03% con la dimension funcion

Dra. Maritza Roxana Baldeén Canchan, Mg. Walter Ivan Aldana Heredia, [l
Mg. Manolo Guillermo Calderén Casas



Capital Humano y Clima Laboral
Estrategias para Potenciar el Rendimiento en Empresas Textiles

Tabla 22: Coeficiente Rho de la dimensién compromiso del clima organizacional con

las dimensiones y total general del desempefio laboral.

Funciones Comportamiento Rendimiento Desempeifio
Compromiso Coeficiente de | ,334** LA483%F L267** JA41Hx
correlacion
Sig. (bilateral) | 0,000 0,000 0,000 0,000
N 348 348 348 348
IEP 11,03 23,22 6,99 19,33

Fuente, Elaboracion: Propia

4.5. Analisis de resultados

Los resultados obtenidos en este estudio confirman la existencia de una correlacién
significativa entre las variables clima organizacional y desempefio laboral en el capital
humano de una empresa textil ubicada en Lima, durante el periodo 2019-2020. Este hallazgo
no solo valida las hipétesis planteadas, sino que también proporciona una vision integral de
los factores clave que influyen en estas variables, destacando la importancia de mejorar el

clima organizacional para potenciar el rendimiento laboral.

4.5.1. Resultados de Estudios Comparativos

Los hallazgos de esta investigaciéon se complementan con trabajos previos que han
explorado la relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral. A continuacion,

se analizan estudios relevantes que respaldan los resultados encontrados:

1. Chambi, A. (2017): Este estudio, realizado con una muestra de 52 individuos, arroj6
un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = 0.932. Esto evidencia una
relacién muy significativa entre las variables clima organizacional y desempefio
laboral. Este dato refuerza la hipdtesis general de la presente investigacion, al
demostrar que un entorno laboral favorable estd directamente relacionado con el

rendimiento de los empleados.

2. Oliva, E. (2017): En una muestra de 825 trabajadores, este estudio encontré una
correlacion significativa entre la dimension estructura del clima organizacional

y el desempefio laboral, con un Rho de Spearman = 0.856. Esto subraya la
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importancia de una estructura organizacional clara y bien definida para mejorar la

productividad y satisfaccion de los empleados.

3. Solano, S. (2017): Con una muestra de 20 colaboradores, este estudio identific una
correlacion  positiva  significativa entre la dimensiéon estandares del clima
organizacional y el desempeno laboral, con un nivel de Pearson = 0.675. Esto
resalta que la existencia de normas claras y alcanzables puede influir

significativamente en la eficiencia y compromiso laboral.

4. Huamani, N. (2015): En su analisis de 60 colaboradores, se encontré una
correlacion  significativa entre la  dimensién responsabilidad del clima
organizacional y el desempefio laboral, con un Rho de Spearman = 0.834. Este
dato valida la hipodtesis de que el sentido de responsabilidad dentro de un entorno

laboral bien estructurado fomenta un mejor rendimiento.

5. Panta, L. (2015): Este estudio, realizado con una muestra de 67 personas, demostro
una correlacion entre la dimensién conocimiento del clima organizacional y el
desempefio laboral, con un Rho de Spearman = 0.819. Esto indica que el
reconocimiento y la retroalimentacion positiva son esenciales para mantener a los

empleados motivados y enfocados en sus metas.

6. Vasquez, E. (2015): En una muestra de 117 colaboradores, se observé una fuerte
correlacion entre la dimensiéon apoyo del clima organizacional y el desempefio
laboral, con un Rho de Spearman = 0.913. Este resultado refuerza la importancia

de generar un ambiente de trabajo colaborativo y de apoyo mutuo.

7. Valdivia, C. (2014): Este estudio también utilizé una muestra de 117 colaboradores
y encontrd una correlacion significativa entre la dimensién compromiso del clima
organizacional y el desempefio laboral, con un Rho de Spearman = 0.913. Esto
evidencia que los trabajadores que se sienten comprometidos con los objetivos de la

organizacion tienden a rendir de manera mas efectiva.
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4.5.2. Analisis Estadistico de la Empresa Textil Estudiada

1. Clima Organizacional:

o Elanalisis descriptivo revela una media general de 2.81, lo que corresponde

a una categoria de tendencia negativa ambivalente.

o Dimensiones destacadas:

Apoyo: Considerada inadecuada por el 100% de los encuestados, lo
que evidencia una necesidad critica de implementar sistemas de

soporte interno.

Estandares: Aunque muestra debilidades, se posiciona como una

fortaleza relativa, con un 37% de percepcion positiva.

Responsabilidad y reconocimiento: También se perciben como

dimensiones inadecuadas en mas del 80% de los casos.

o Conclusion: El clima organizacional general presenta debilidades

significativas que afectan la motivacion y el desempenio de los empleados.

2. Desempefio Laboral:

o La media general fue de 2.764, posicionandose dentro de la categoria de

tendencia negativa.

o Dimensiones especificas:

Comportamiento: Vinculada a habilidades y satisfaccion laboral,
present6 una media de 2.973, la mas alta entre las dimensiones, pero

aun insuficiente para considerarse positiva.

Funciones: Registr6 la media mas baja (2.506), reflejando carencias

en la claridad de roles y responsabilidades.

Rendimiento: Mostr6é una media de 2.76, revelando problemas en

areas como resolucion de problemas y trabajo en equipo.
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4.5.3. Relacion Entre Clima Organizacional y Desempefio Laboral

El analisis correlacional confirmé que existe una relacion significativa entre el clima

organizacional y el desempefio laboral en la empresa estudiada:
o Coeficiente Rho: 0.38, lo que indica una correlacién moderada pero significativa.

e DPrediccion: El clima organizacional explica el 14.22% de la variabilidad en el
desempefio laboral, lo que sugiere que, aunque no es el unico factor, tiene un impacto

considerable.

4.5.4. Implicaciones Practicas de los Resultados

Los resultados obtenidos tienen importantes implicaciones para la empresa textil

analizada y el sector en general:
1. Areas Criticas de Mejora:

o Implementar programas de apoyo y reconocimiento para fortalecer la

motivacién y el compromiso.

o Establecer estandares claros y alcanzables para reducir la ambigiiedad en las

tareas asignadas.

o Reforzar la claridad en las responsabilidades y roles, especialmente en niveles

operativos.

2. Impacto Organizacional: Los datos sugieren que mejorar el clima organizacional,
especialmente en dimensiones como reconocimiento, apoyo y compromiso,
puede traducirse en una mejora significativa en el rendimiento laboral y en la

retencion de talento.

3. Relevancia Sectorial: Estos hallazgos ofrecen un modelo replicable para otras
empresas textiles que enfrentan desafios similares, subrayando la necesidad de

priorizar el bienestar y la satisfaccion de los empleados.

El analisis de los resultados confirma la hipétesis general de que el clima organizacional
tiene un impacto significativo en el desempefio laboral. Las dimensiones de apoyo,

reconocimiento y responsabilidad emergen como areas clave que deben ser priorizadas en el
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disefio de un modelo de mejora. Este analisis proporciona una base sélida para formular
recomendaciones y estrategias practicas que seran presentadas en el siguiente capitulo,

marcando el camino hacia un entorno laboral mas favorable y productivo en la empresa textil.

Dra. Maritza Roxana Baldeén Canchan, Mg. Walter Ivan Aldana Heredia, [i0&}
Mg. Manolo Guillermo Calderén Casas



Capital Humano y Clima Laboral
Estrategias para Potenciar el Rendimiento en Empresas Textiles

CAPITULOV

MODELO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
PROPUESTO

En este capitulo presento el “modelo de clima organizacional propuesto, para la
empresa de la industria textil con sede en Lima, después de haber realizado el andlisis de la
percepcion del clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral en capital

humano de la organizacién.”

Para hacer esta propuesta tuve como base el modelo de Stringer (2002), quien
identifico seis “dimensiones del clima organizacional que son: estructura, responsabilidad,
reconocimiento, compromiso, apoyo y estandares; sin embargo también tuve en
consideraciéon el modelo de Klob (1986) que utiliza los factores de cumplimiento, claridad

organizacional, calidez y apoyo, por dltimo liderazgo.”

Asi mismo no se puede dejar de mencionar el modelo de Sbragia (1983) que en un
estudio empirico realizado en una institucion de investigaciéon gubernamental, utiliza trece
indicadores / factores que son: “estado de tensién, énfasis en la participacion, proximidad a
la supervisiéon, consideracion humana, autonomia actual, prestigio alcanzado, tolerancia
existente, claridad percibida, justicia predominante, condiciones de progreso, apoyo logistico

proporcionado, reconocimiento provisto y forma de control.”
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Modelo de clima organizacional propuesto para la empresa de la industria textil

El modelo de clima organizacional propuesto para la empresa de la industria textil esta
compuesto por siete dimensiones que son: estructura, responsabilidad, reconocimiento,
compromiso, trabajo en equipo, comunicacion interna y salud ocupacional. Tal como se

presenta en el siguiente grafico.

Figura 09: Estructura del nuevo modelo de clima organizacional

~ G~

OCUPACIONAL RESPONSABILIDAD

CLIMA
ORGANIZACIONAL
PROPUESTO

COMUNICACION
INTERNA RECONOCIMIENTO

TRABAJO EN

COMPROMISO

Fuente, Elaboracion: Propia

A continuacion, explicaré como se desarrollard cada una de las dimensiones en la

empresa de la industria textil:

5.1. Dimension estructura del nuevo modelo de clima

organizacional

Al analizar el clima organizacional en la empresa sujeto de estudio, tuve como resultado
que la dimension estructura no guardaba relacion significativa con el desempefio laboral del
capital humano de la empresa de la industria textil con sede en Lima; por lo tanto, tenfa un
impacto negativo. Los colaboradores tienen un sentimiento negativo sobre las restricciones
en su trabajo, no hay procedimientos claros para el desarrollo del trabajo encomendado; asi

mismo no identifican a su supervisor o jefe inmediato; para que el capital humano tenga claro
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la estructura organizacional de la empresa, se programara 2 capacitaciones bimestrales para

que puedan conocer los elementos que conforman la estructura y su interferencia en las

actividades realizadas por cada uno de ellos; asi mismo sabran:

textil

e DPara “quién estan trabajando: qué es la organizacién, como esta integrada, qué lugar
ocupa en la sociedad, en el mercado, etc.”

e Doénde “estan trabajando: cual es su lugar dentro de la estructura, a quién

responden, como son los vinculos y las relaciones.”

e (Cuales “son las normas de trabajo: horarios, procedimientos, codigos, lugares,
espacios, normativas, etc.”

e Qué “tienen que hacer hoy: informacién acerca de su puesto, su trabajo y sus
actividades.”

e Qué “tienen que hacer mafana: todo lo que impacta, como ser los cambios de

procedimiento, de horarios, de tareas o de responsabilidades.”
Para ello propongo la siguiente estructura organizacional:

Figura 10: Propuesta de la estructura organizacional para la empresa de la industria

GERENCIA
GENERAL

Fuente, Elaboracién: Propia
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5.2. Dimension responsabilidad del nuevo modelo de clima

organizacional

Esta dimension indica la “autonomia para tomar decisiones relacionadas con el trabajo
y la no dependencia al realizar las tareas; sin embargo en la actualidad el capital humano de
la empresa de la industria textil con sede en Lima, no tienen ninguna autonomia, cuyo
impacto en el desempefio laboral del capital humano de la empresa de la industria textil no
es favorable. Es por ese motivo que propongo las siguientes acciones, para contrarrestar el

resultado obtenido de las encuestas realizadas:”

e Asignar responsabilidad en los diferentes procesos de produccion de las prendas de
vestir, tener confianza en el capital humano de la empresa, programar
capacitaciones bimestrales, para poder alcanzar los estandares de calidad exigido

por los clientes.

e Delegar responsabilidad y autoridad a todos los equipos del capital humano de la

empresa de la industria textil con sede en Lima.
Las personas responsables de las acciones propuestas seran los Jefes y Supervisores.

5.3. Dimension reconocimiento del nuevo modelo de clima

organizacional

Por lo general a todo ser humano le gusta ser reconocido y premiado cuando realizada
un buen trabajo, en el caso los colaboradores de la empresa de la industria textil con sede en
Lima son igual, el resultado obtenido de las encuestas evidencié que el coeficiente Rho fue
de 0.226 con la dimensiéon funciones del desempefio laboral, 0.093 con la dimension
comportamiento del desempefio laboral y 0.086 con la dimensiéon rendimiento del
desempefio laboral. Para corregir los resultados obtenidos daré énfasis en incentivos

positivos en lugar de sanciones.

e Identificar al capital humano, sobre todo al personal operativo clave en el area de
produccién que sobresalen por su trabajo y sus habilidades, premiar el trabajo bien
ejecutado por cada uno de ellos en publico, para que de esa forma se sientan

reconocidos por la empresa de la industria textil con sede en Lima.
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e Otorgar un dia libre al colaborador el dia que cumple afios.
e El personal que no tenga faltas injustificadas, ni tardanzas, otorgarle 1 dia libre para
que puedan disfrutar en familia o realice algunas gestiones personales, esta actividad

tendra una frecuencia semestral.

Las personas responsables de las acciones propuestas seran los Jefes y Supervisores.

5.4. Dimensién compromiso del nuevo modelo de clima

organizacional

LLa dimensién compromiso es uno de los factores claves en el presente modelo, ya que
pretendo que cada uno de “los colaboradores de la empresa tenga el tipo de compromiso
afectivo hacia la organizacion, que tenga el sentimiento de pertenencia a la empresa, como
un elemento valioso e importante dentro del equipo de trabajo; que impacte en el desempefio
laboral de cada uno de los individuos, ya que en los resultados de las encuestas realizadas al
capital humano se evidencié que la dimensiéon compromiso del clima organizacional con las
dimensiones funciones, comportamiento y rendimiento del desempefio laboral no tienen una

relacion favorable positiva.”

Para ello propongo las siguientes acciones:

e Comprometer e involucrar al capital humano de la empresa de la industria textil con
sede en Lima, en el crecimiento de la empresa, asegurar la permanencia del 40% del
capital humano, asi mismo capacitar a los mejores para que puedan ser facilitadores
y entrenadores de equipos de trabajo.

e Realizar reuniones de integracion 2 veces al aflo, para fomentar el compromiso del
capital humano con la empresa de la industria textil con sede en Lima, de tal forma
que los colaboradores no se sientan responsables sélo por las tareas encomendadas

a su persona, sino también por el crecimiento de la organizacion
5.5. Dimension trabajo en equipo del nuevo modelo de clima
organizacional

Esta dimensién permitirda crear lazos afectivos entre los colaboradores, para que

puedan sentir que la amistad es una forma valorada en la organizacién, donde cada uno de

Dra. Maritza Roxana Baldeén Canchan, Mg. Walter Ivan Aldana Heredia, [0
Mg. Manolo Guillermo Calderén Casas



Capital Humano y Clima Laboral
Estrategias para Potenciar el Rendimiento en Empresas Textiles

los colaboradores se ofrecen entre si apoyo mutuo para poder alcanzar las metas y objetivos

trazados por la empresa.

Para lograr un desempefio laboral positivo en el capital humano de la empresa de la

industria textil; debemos de considerar los siguientes aspectos:

e Confiar en el capital humano de la empresa, promover el trabajo en equipo, para
obtener resultados mejores para la organizacion y que permita disminuir en un 40%
el nivel de rotacién del personal operativo, de igual forma disminuir el nivel de
estrés en los colaboradores.

e Confiar en el equipo de ventas, para que puedan trabajar con respeto y dignidad,;
realizar un filtro para reclutar vendedores altamente calificados.

e Realizar reuniones motivacionales mensuales con los equipos de trabajo que

permitan e incentiven a trabajar en conjunto.

5.6. Dimension comunicacion interna del nuevo modelo de clima

organizacional

Para considerar la dimensién comunicacién interna en el nuevo modelo de clima
organizacional de la empresa de la industria textil, entrevisté al personal operativo del area de
produccion, quienes indicaron que cuando tienen algun problema o duda en la ejecucion del

trabajo encomendado, no tienen el debido acercamiento con los jefes o supervisores.

Por lo tanto; esta dimension permitira una “comunicacién fluida entre todos los
colaboradores de la empresa de la industria textil, la comunicacién interna juega un papel
importante dentro de la organizacién, porque a través de las acciones correctas, se puede
lograr que todos los colaboradores sepan lo que tienen que hacer, por qué estan ahi y qué se

espera de ellos.”

Para optimizar la comunicacion interna en la empresa de la industria textil con sede en

Lima, propongo las siguientes acciones:

e Proveer la informacién y conocimiento adecuado al capital humano de la empresa
de la industria textil con sede en Lima, para que estén alineados con todos los

procesos productivos de la organizacion; de tal forma que se podra disminuir el
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40% de tiempos inoperativos en toda la empresa, evaluar y revisar el sistema de
calidad total.

e Brindar a cada miembro del equipo de ventas los recursos materiales, asi mismo los
conocimientos e informacién necesaria de las caracteristicas de todos los productos
que se confeccionan en la empresa, para que puedan incrementar su desempefio.

e Realizar reuniones quincenales de retroalimentaciéon con la fuerza de ventas para
analizar y evaluar el comportamiento comercial de cada uno de los clientes
nacionales e internacionales.

e Realizar focus group bimestrales con el personal operativo del area de produccion,
para evaluar el desempefio de los colaboradores.

e Promover la comunicacion sobre los problemas existentes en la organizacion, para

encontrar prontas soluciones.

5.7 Dimensidén salud ocupacional del nuevo modelo de clima

organizacional

Para considerar esta dimension en el nuevo modelo de clima organizacional para la
empresa de la industria textil con sede en Lima, tuve que analizar el motivo de renuncias del
capital humano en la organizacion, cuando entrevisté a algunos colaboradores del area de
produccién, manifestaron que confeccionan las prendas de vestir durante muchas horas
sentados, lo que produce dolores de espalda y que el cuerpo no se adapta facilmente al

manejo de las maquinas para la confeccion de prendas de vestir.

Para tener un mejor desempefio laboral del capital humano del area de produccion, se

propone desarrollar las siguientes actividades:

e Reforzar las actividades de pausa activa del capital humano del area de produccion,
ya que en esa area se evidencié un desempefio laboral negativo, alta rotacién de
personal. La frecuencia de esta actividad sera de dos veces al dia, cada pausa activa
tendra una duracién de 10 minutos.

e Programar actividades y capacitaciones que ayuden y permitan mejorar la

ergonomia del capital humano, la frecuencia de esta actividad sera trimestral.
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e Reforzar y promover campanas de prevencion laboral contra accidentes, ya que
muchos operarios de produccién sufren accidentes con las maquinas de coser, la
frecuencia de esta campafia sera bimestral.

Las personas responsables de las actividades propuestas seran el Jefe de Produccion y los

Supervisores.
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CAPITULO VI

JUSTIFICACION ECONOMICA DEL
MODELO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
PROPUESTO

Como se pudo evidenciar en los analisis de los resultados en el capitulo IV de la
investigacién; se puede observar que el clima organizacional actual de la empresa de la
industria textil con sede en Lima, tiene un impacto negativo en la mayoria de las dimensiones
del desempeno laboral del capital humano de la empresa. .o que conllevé a una alta rotacion
de personal en los dltimos tres afios; en el ano 2016 renunciaron voluntariamente 113
colaboradores, en el afio 2018 dejaron la empresa 98 colaboradores y el ano 2018 presentaron
su carta de renuncia 198 colaboradores; en total durante los afios mencionados 409
colaboradores dejaron sus puestos de trabajo en la empresa debido a un inadecuado clima
organizacional. Generando un costo de rotaciéon de personal de S/. 2 075,823.27 originado

por un clima organizacional incorrecto.

En el capitulo V presento las actividades de cada una de las dimensiones propuestas
en el nuevo modelo de clima organizacional para la empresa de la industria textil con sede en

Lima, lo que origina los siguientes costos por dimension:

6.1. Costos de las actividades de la dimension estructura

En la tabla nimero 23 se puede observar que las actividades programadas en la
dimensién estructura del nuevo modelo de clima organizacional para la empresa industrial

del rubro textil con sede en Lima, ascienden a un monto total de S/. 15,012.00.
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Tabla 23: Costo de la dimension estructura del clima organizacional propuesto

ACCIONES PARA LA DIMENSION CAN COSTO NUMERO COSTO
ESTRUCTURA T/PE UNIT. DE ACTIVIDAD
R. REUNIONE ANUAL
S AL ANO
Dar a conocer para quien esta trabajando, 450 S/.16.68 2 S/.15,012.00

donde estan trabajando, cuales son las normas
de trabajo, qué tienen que hacer hoy, qué
tienen que hacer mafiana. Se realizara
reuniones semestrales con todo el personal,
cada reunién tendra una duracién de dos
horas.

COSTO TOTAL ANUAL DE LA DIMENSION S/.15,012.00
ESTRUCTURA

Fuente, Elaboracion: Propia

6.2. Costos de las actividades de la dimensién responsabilidad

En la tabla nimero 24 se puede observar que las actividades programadas en la
dimensién responsabilidad del nuevo modelo de clima organizacional para la empresa

industrial del rubro textil con sede en Lima, ascienden a un monto total de S/. 45,036.00.

Tabla 24: Costo de la dimension responsabilidad del clima organizacional propuesto

ACCIONES PARA LA DIMENSION CANT COSTO NUMERO COSTO
RESPONSABILIDAD /PER. UNIT. DE ACTIVIDAD
REUNIONE ANUAL
S AL ANO
Reuniones para asignar responsabilidad en los 450 S/.8.34 12 S/. 45,036.00

diferentes procesos de produccién, reuniones
para delegacion de responsabilidad y autoridad a
todos los equipos del capital humano de la
empresa. Se realizara reuniones mensuales con
todo el personal, cada reunion tendra una
duracion de dos horas.

COSTO TOTAL ANUAL DE LA DIMENSION S/. 45,036.00
RESPONSABILIDAD

Fuente, Elaboracién: Propia
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6.3. Costos de las actividades de 1la dimensidén reconocimiento

En la tabla numero 25 se puede observar que las actividades programadas en la
dimension reconocimiento del nuevo modelo de clima organizacional para la empresa

industrial del rubro textil con sede en Lima, ascienden a un monto total de S/. 43,331.50.

Tabla 25: Costo de la dimension reconocimiento del clima organizacional propuesto

ACCIONES PARA LA DIMENSION CANT/PER. COSTO NUMERO COSTO
RECONOCIMIENTO UNITARIO DE ACTIVIDAD
VECES ANUAL
AL ANO
Reconocimiento en publico al personal 50 S/. 500.00 1 S/. 25,000.00
clave que sobre salen por su trabajo y
habilidades.
Otorgar dia libre al colaborador el dia que = 450 S/.33.33 1 S/. 14,998.50

cumple afios

Otorgar dia libre al personal que no tenga 100 S/.33.33 1 S/. 3,333.00
faltas injustificadas ni tardanzas

COSTO TOTAL ANUAL DE LA DIMENSION S/.43,331.50
RECONOCIMIENTO

Fuente, Elaboracion: Propia

6.4. Costos de las actividades de la dimensién compromiso

En la tabla nimero 26 se puede observar que las actividades programadas en la
dimensién compromiso del nuevo modelo de clima organizacional para la empresa industrial

del rubro textil con sede en Lima, ascienden a un monto total de S/. 63,000.00.

Tabla 26: Costo de la dimensiéon compromiso del clima organizacional propuesto

ACCIONES PARA LA CANT/PER. COSTO NUMERO COSTO
DIMENSION COMPROMISO UNIT. DE ACTIVIDAD
REUNIONES ANUAL
AL ANO
Reuniones de integracion 2 veces al 450 S/.70.00 2 S/. 63,000.00

afio, que incluyan talleres
motivacionales que permitan
comprometer e involucrar al capital
humano con la empresa.

COSTO TOTAL ANUAL DE LA DIMENSION S/. 63,000.00
COMPROMISO

Fuente, Elaboracién: Propia
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6.5. Costos de las actividades de la dimensidn trabajo en equipo

En la tabla numero 27 se puede observar que las actividades programadas en la
dimension trabajo en equipo del nuevo modelo de clima organizacional para la empresa

industrial del rubro textil con sede en Lima, ascienden a un monto total de S/. 22,518.00.

Tabla 27: Costo de la dimension trabajo en equipo del clima organizacional propuesto

ACCIONES PARA LA DIMENSION CAN COSTO NUMERO COSTO
TRABAJO EN EQUIPO T/PE UNIT. DE ACTIVIDAD
R. REUNIONES ANUAL
AL ANO
Reuniones motivacionales mensuales con = 450 S/. 417 12 S/.22,518.00

los equipos de trabajo que permitan e
incentiven a trabajar en conjunto, la
duracion de cada reunién sera de 1 hora

COSTO TOTAL ANUAL DE LA DIMENSION TRABAJO EN S/.22,518.00
EQUIPO

Fuente, Elaboracion: Propia

6.6. Costos de las actividades de la dimension comunicacion

interna

En la tabla numero 28 se puede observar que las actividades programadas en la
dimensién comunicacién interna del nuevo modelo de clima organizacional para la empresa

industrial del rubro textil con sede en Lima, ascienden a un monto total de S/. 45,036.00.

Tabla 28: Costo de la dimensién comunicacién interna del clima organizacional

propuesto

ACCIONES PARA LA DIMENSION CANT COSTO NUMERO DE COSTO

COMUNICACION INTERNA /PER. UNIT. REUNIONES ACTIVIDAD
AL ANO ANUAL

Dar a conocer para quien esta trabajando, 450 S/.16.68 2 S/.15,012.00

donde estan trabajando, cuales son las normas

de trabajo, qué tienen que hacer hoy, qué

tienen que hacer mafiana. Se realizara

reuniones semestrales con todo el personal,

cada reunién tendra una duracién de dos

horas.

COSTO TOTAL ANUAL DE LA DIMENSION S/.15,012.00

COMUNICACION INTERNA

Fuente, Elaboraciéon: Propia
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6.7. Costos de las actividades de la dimensioén salud ocupacional

En la tabla numero 29 se puede observar que las actividades programadas en la
dimension salud ocupacional del nuevo modelo de clima organizacional para la empresa

industrial del rubro textil con sede en Lima, ascienden a un monto total de S/. 122,481.00.

Tabla 29: Costo de la dimension salud ocupacional del clima organizacional propuesto

ACCIONES PARA LA CANT/PER. COSTO NUMERO COSTO
DIMENSION SALUD UNITARIO DE VECES ACTIVIDAD
OCUPACIONAL AL ANO ANUAL
Actividades de pausa activa una vez 450 S/.0.70 365 S/. 114,975.00

al dia con una duracion de 10
minutos cada una.

Capacitaciones y actividades para 450 S/. 417 2 S/.3,753.00
mejorar la Ergonomia

Reforzat y promover campafias de 450 S/. 417 2 S/.3,753.00
prevencion laboral contra accidentes

COSTO TOTAL ANUAL DE LA DIMENSION S/.122,481.00
SALUD OCUPACIONAL

Fuente, Elaboracion: Propia

6.8. Analisis de costo beneficio

Es importante el beneficio econémico que conlleva a tener un nuevo modelo de clima
organizacional para la empresa industrial del rubro textil. Ya que el monto estimado de
pérdida que han obtenido en los afios 2016, 2017 y 2018, ascienden a un total de S/. 2,075,
823.27 originado por renuncias voluntarias del capital humano debido a un mal desempefio

laboral.

Tabla 30: Costo de rotacion de personal originado por el desempefio laboral negativo

PERIODO  COSTO DE  COSTO DE INDUCCION  COSTO DE CURVA DE  TOTAL COSTO DE
SELECCION APRENDIZAJE ROTACION
2016 s/ 128,030.41 | S/ 975755 | S/ 435,728.00 S/ 573,515.96
2017 s/ 111,035.23 | S/ 846230 | S/ 377,888.00 s/ 497,385.53
2018 s/ 22433648 | S/ 17,097.30 S/ 763,488.00 S/ 1,004,921.78
TOTAL s/ 463,402.12 s/ 93,862.45 S/ 1,577,104.00 S/ 2,075,823.27

Fuente, Elaboracién: Propia
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Como se puede ver en la tabla 31 la implementaciéon de las dimensiones propuestas
para el nuevo modelo de clima organizacional para la empresa de la industria textil asciende

a un monto anual total de S/. 326,390.50.

Tabla31l: Resumen de costos de las dimensiones propuestas para el clima

organizacional

DIMENSIONES  PROPUESTAS DEL COSTO TOTAL
NUEVO MODELO DE CLIMA

ORGANIZACIONAL
Dimension estructura S/.15,012.00
Dimension responsabilidad S/. 45,036.00
Dimension reconocimiento S/. 43,331.50
Dimension compromiso S/. 63,000.00
Dimension trabajo en equipo S/.22,518.00
Dimension comunicacion interna S/.15,012.00
Dimension salud ocupacional S/.122,481.00
COSTO TOTAL ANUAL S/. 326,390.50

Fuente, Elaboracion: Propia

Si sacamos en promedio ponderado del monto total del costo de rotaciéon anual

originado por renuncias voluntarias debido a un mal desempeno laboral durante los afios

2016, 2017 y 2018, tenemos el monto de S/. 691,941.09.

Sin embargo, si se implementa el nuevo modelo de clima organizacional propuesto, la
empresa del rubro textil tendtia un ahorro de S/.365,550.59 anual lo que hace interesante el

modelo propuesto para la gerencia de la organizacion.
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CONCLUSIONES

Tras el analisis detallado de los resultados obtenidos, se establecen las siguientes

conclusiones clave sobre la relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral del
capital humano en una empresa textil, asf como las implicancias para el disefio de un modelo

de mejora:

1. Relacion General entre Clima Organizacional y Desempefio Laboral: Se
confirma la existencia de una relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral, con un coeficiente de 0.38. Aunque la intensidad de esta
correlacion es moderada, el indice de prediccion del 14.32% indica que mejoras en el
clima organizacional pueden traducirse en incrementos positivos en el desempeno
laboral. Este hallazgo refuerza la importancia de abordar el clima laboral como un

factor clave para optimizar el rendimiento organizacional.

2. Dimension Estructura: No se encontré una correlacion significativa entre la
dimensién estructura del clima organizacional y el desempefio laboral, con un
coeficiente Rho de 0.085. Esto sugiere que, en este contexto particular, la claridad
en roles y jerarquias no tiene un impacto directo sobre el desempefio, aunque podria

influir indirectamente en otras dimensiones del clima organizacional.

3. Dimension Estandares: La relacion entre la dimension estandares del clima
organizacional y el desempefo laboral presenté un coeficiente de 0.283, con un
indice de prediccion del 7.93%. Aunque esta correlacion es mas débil que en otras
dimensiones, sigue siendo positiva, indicando que establecer normas claras y

alcanzables puede contribuir a mejorar el desempefio laboral.

4. Dimension Responsabilidad: Se identificé una correlacion positiva significativa
entre la dimensién responsabilidad del clima organizacional y el desempeno
laboral, con un coeficiente de 0.40 y un indice de prediccion del 16.20%. Esto destaca
que el empoderamiento y la autonomia en la toma de decisiones pueden ser factores

determinantes para optimizar el rendimiento laboral.

5. Dimension Reconocimiento: l.a dimension reconocimiento mostrd una

correlacién baja pero significativa, con un coeficiente de 0.108 y un indice de
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prediccion del 1.02%. Aunque la influencia directa es limitada, esta dimension puede
estar condicionada por otros factores del entorno laboral, lo que subraya la necesidad

de reforzar los sistemas de incentivos y recompensas.

6. Dimensién Apoyo: La dimensiéon apoyo no registrd una correlacion significativa
con el desempeno laboral, presentando un coeficiente de 0.071. Esto indica que
ambas variables no interactian directamente y deben ser abordadas de manera
independiente. Es fundamental implementar estrategias especificas para mejorar el

apoyo percibido entre los colaboradores y los lideres.

7. Dimensiéon Compromiso: Se encontrd una correlacion positiva significativa entre
la dimensién compromiso del clima organizacional y el desempefio laboral, con un
coeficiente de 0.44 y un indice de predictividad del 19.33%. Esto sugiere que los
empleados que se sienten comprometidos con la organizacién tienden a
desempefiarse mejor, destacando la importancia de fortalecer el sentido de

pertenencia y alineacioén con los objetivos organizacionales.

8. Condiciones Generales del Clima y Desempefo: Los datos descriptivos
revelaron que tanto el clima organizacional como el desempeno laboral se encuentran
en una categorfa negativa, lo que refleja una necesidad urgente de intervencion para

mejorar las condiciones laborales y optimizar los resultados organizacionales.

9. Propuesta de Modelo de Clima Organizacional: Los resultados y analisis
respaldan la importancia de implementar un nuevo modelo de clima
organizacional en la empresa textil. Este modelo debe centrarse en fortalecer las
dimensiones mas influyentes, como responsabilidad y compromiso, asi como
abordar las areas criticas de apoyo y reconocimiento. El éxito de este modelo es clave

para transformar el ambiente laboral y potenciar el desempefio del capital humano.

El estudio concluye que, aunque la relacién general entre el clima organizacional y el
desempefio laboral es moderada, ciertas dimensiones del clima tienen un impacto
significativo en el rendimiento. Esto refuerza la importancia de disefiar e implementar
estrategias focalizadas para mejorar el ambiente de trabajo, lo que no solo beneficiara a los

colaboradores, sino también contribuird al crecimiento y competitividad de la organizacion.
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RECOMENDACIONES

A partir de los resultados obtenidos y el analisis detallado de las variables de clima

organizacional y desempeno laboral, se presentan las siguientes recomendaciones para la

empresa textil:

1. Implementacion del Modelo de Clima Organizacional Propuesto: Los datos
descriptivos evidencian que tanto el clima organizacional como el desempefio laboral
se encuentran en una categoria negativa. Por ello, se recomienda implementar de
forma inmediata el modelo de clima organizacional desarrollado en este estudio.
Este modelo incluye programas y actividades especificas en cada una de las
dimensiones evaluadas (estructura, estandares, responsabilidad, reconocimiento,
apoyo y compromiso), que permitiran transformar el ambiente laboral, mejorar la

motivacion y potenciar el rendimiento del capital humano.

2. Inversion Estratégica en el Modelo: La empresa debe priorizar la inversion en el
modelo propuesto, considerando que los beneficios econdémicos proyectados son
significativos. La aplicacién de este modelo generara un ahorro anual estimado de
S/. 365,550.59, que puede ser redirigido a areas estratégicas como la adquisicion de
nuevas maquinarias y tecnologias avanzadas para la confeccion de prendas de vestir.
Esto no solo contribuira a mejorar la productividad, sino que también fortalecera la

posicion competitiva de la empresa en el mercado.

3. Foco en Dimensiones Criticas: Se recomienda prestar especial atenciéon a las

dimensiones mas criticas:

o Apoyo: Es esencial desarrollar estrategias que fomenten la colaboracién y el
respaldo entre compafieros y lideres. Programas como talleres de trabajo en

equipo y sesiones de coaching pueden ser efectivos.

o Reconocimiento: Implementar un sistema de recompensas que combine
incentivos econémicos y no econémicos, asegurando que los empleados se

sientan valorados por su contribucién.
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o Compromiso: Disefiar iniciativas que fortalezcan el sentido de pertenencia,
como actividades de integracion y comunicacion clara de los objetivos

organizacionales.

4. Seguimiento y Evaluacion del Modelo: Establecer un plan de monitoreo continuo
para evaluar el impacto del modelo de clima organizacional en el desempefio laboral.
Esto incluye la realizacion de encuestas periddicas, analisis de indicadores clave de

desempefio y ajustes en las estrategias segun los resultados obtenidos.

5. Fortalecimiento del Liderazgo: Se recomienda capacitar a los lideres vy
supervisores en habilidades de gestion del clima organizacional, como comunicacion
efectiva, resolucién de conflictos y motivacion del personal. Los lideres son actores

clave en la implementacion exitosa del modelo y en la transformacion del ambiente

laboral.

6. Sensibilizacion del Personal: Realizar campafias de sensibilizacién interna para
comunicar los beneficios del modelo propuesto y fomentar el compromiso de los
empleados con su implementacién. La participacion activa del personal es esencial

para garantizar el éxito de las iniciativas.

7. Alineacion con Objetivos Organizacionales: Asegurar que las actividades del
modelo de clima organizacional estén alineadas con los objetivos estratégicos de la
empresa. Esto garantizara que las mejoras en el clima laboral y el desempefio laboral

contribuyan directamente al crecimiento y sostenibilidad de la organizacion.

8. Revision y Ajuste Periddico: Finalmente, se recomienda realizar revisiones anuales
del modelo de clima organizacional para adaptarlo a los cambios internos y externos
que puedan afectar a la empresa. Este enfoque dindmico asegurara que el modelo

siga siendo efectivo y relevante a lo largo del tiempo.

Estas recomendaciones, si se implementan de manera integral, no solo revertiran los
resultados negativos actuales, sino que también estableceran una base sélida para el
crecimiento sostenible de la empresa, mejorando su competitividad en el sector textil y

fortaleciendo la satisfaccion y productividad de su capital humano.
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En un mundo empresarial cada vez mas competitivo, la conexién entre el
clima organizacional y el desempenio laboral se ha convertido en un tema
ctucial para el éxito de cualquier industria. "Capital Humano y Clima Laboral:
Estrategias para Potenciar el Rendimiento en Empresas Textiles" ofrece un
enfoque innovador y profundo sobre cémo el entorno laboral impacta
directamente en la productividad y el bienestar de los colaboradores.
Basado en una investigacion rigurosa y respaldada por un marco tedrico
solido, este libro revela hallazgos clave que destacan la importancia de
dimensiones como el reconocimiento, la comunicacién interna y el
compromiso en el desarrollo del potencial humano. Con un analisis aplicado a
la industria textil, los autores presentan no solo los desafios, sino también
estrategias practicas y comprobadas para transformar el ambiente laboral en
una herramienta para el éxito.
A lo largo de estas paginas, descubriras:

e Resultados estadisticos que vinculan el clima organizacional con el

rendimiento laboral.
 Estrategias concretas para fomentar un entorno de trabajo positivo.
e Modelos de intervencion aplicables para potenciar el capital humano en la
industria textil.

Dirigido a lideres empresariales, especialistas en gestion humana y académicos,
esta obra invita a reimaginar la relacion entre las personas y las organizaciones,
resaltando la importancia de construir entornos laborales mas productivos,
humanos y sostenibles.
Un libro esencial para quienes buscan convertir el capital humano en el motor

de la excelencia organizacional.



