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RESUMEN Y PALABRAS CLAVE

El Trabajo de Suficiencia Profesional tuvo como proposito determinar el impacto
del clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de Agrovado
E.LR.L. En la primera parte, se desarroll6 el marco tedrico que sustentd
conceptualmente las variables de estudio, analizando aportes cientificos, antecedentes
internacionales y nacionales, asi como las dimensiones que configuran el clima
organizacional y el desempefo laboral. Luego, se expuso la realidad problematica que
enfrenta la empresa, identificando deficiencias en la comunicacién interna, el liderazgo,
la motivacion y la cohesion entre los trabajadores, a partir de las cuales se formularon el
problema y los objetivos de investigacion. Seguidamente, se justifico la relevancia
académica, social y practica del estudio, delimitando el contexto de analisis.
Posteriormente, se disefid una propuesta de intervencion basada en el método Kaizen,
estructurada en fases orientadas a promover la participacion, el liderazgo
transformacional, la comunicacion efectiva, el reconocimiento laboral y la mejora
continua. Finalmente, se present6 la aplicacion del disefio y los resultados esperados. Se
concluye que el clima organizacional influye significativamente en el desempeio
laboral, afectando la motivacidn, el compromiso, el trabajo en equipo, la calidad y la
productividad, por lo que su fortalecimiento es esencial para la sostenibilidad

empresarial.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, clima laboral, talento

humano, Kaizen.



ABSTRACT AND KEYWORDS

The purpose of the Professional Adequacy Study was to determine the impact of
the organizational climate on the work performance of the employees of the company
Agrovado E.I.R.L. In the first part, the theoretical framework that conceptually
supported the study variables was developed, analyzing scientific contributions,
international and national background, as well as the dimensions that shape the
organizational climate and work performance. Then, the problematic reality faced by
the company was exposed, identifying shortcomings in internal communication,
leadership, motivation and cohesion among workers, from which the problem and
research objectives were formulated. Then, the academic, social and practical relevance
of the study was justified, delimiting the context of analysis. Subsequently, an
intervention proposal based on the Kaizen method was designed, structured in phases
aimed at promoting participation, transformational leadership, effective communication,
job recognition and continuous improvement. Finally, the implementation of the design
and expected results were presented. It is concluded that the organizational climate has a
significant influence on work performance, affecting motivation, commitment,
teamwork, quality and productivity, so its strengthening is essential for business

sustainability.

Keywords: Organizational climate, work performance, work climate, human

talent, Kaizen.
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INTRODUCCION

El clima organizacional (en adelante CO), representa un factor clave dentro de la
gestion moderna de las empresas, ya que ejerce una incidencia directa sobre la
motivacion, el bienestar y el rendimiento del personal en la actualidad, marcada por una
elevada competitividad, procesos continuos de innovacién y cambios permanentes en
los espacios de trabajo. Las instituciones han comprendido que el logr6 de sus objetivos,
no se sustenta exclusivamente en los recursos tecnoldgicos o financieros, sino en la
calidad de las interacciones humanas y el entorno donde se ejecutan las labores
cotidianas. En esta perspectiva se vuelve esencial examinar el entorno laboral y como
impacta en el desempefio en el capital humano, particularmente en las organizaciones
del &mbito agroindustrial, donde la productividad esta determinada no solo por la
eficiencia técnica, sino también por el nivel de compromiso y el equilibrio emocional de

los trabajadores.

El presente trabajo de suficiencia profesional tiene como propoésito determinar el
impacto del CO en el desempefio laboral (en adelante DL) de los colaboradores de
Agrovado E.ILR.L., mediante la identificacion de los factores internos que condicionan
la calidad del entorno de trabajo, la motivacion de los colaboradores y el logro de las
metas organizacionales. Con ese objetivo se plantea un andlisis cientifico que articula
fundamentos teodricos, diagndstico situacional y propuesta de solucion ética y coherente
con la filosofia Kaizen en torno al desarrollo de la cultura empresarial y al

perfeccionamiento constante.

Asi las cosas, el capitulo 1 nos presenta el marco tedrico de la investigacion, el
cual antecede la revision de las principales teorias, enfoques conceptuales y
antecedentes cientificos en torno al CO y DL; el anélisis, asi mismo, de estudios
preliminares a nivel internacional, nacional y local, con lo que se espera dar sustento a
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la relacion entre ambas variables y establecer el soporte académico que da sentido a la

investigacion.

En el capitulo II se expone el planteamiento del problema, donde se expresa el
marco de la realidad problematica que vive la empresa Agrovado E.I.LR.L. a partir de la
comunicacion organizacional, los estilos directivos y el reconocimiento y la cohesion
laboral y la motivacion. También se plantean el problema general, los problemas
especificos y los objetivos de investigacion. Los objetivos de investigacion orientan el

desarrollo metodoldgico y analitico de la investigacion.

El capitulo III expone la justificacion e importancia del estudio, asi como la
delimitacion de la investigacion. En este apartado se explica la relevancia académica,
social y practica del estudio, junto con la delimitacion espacial, temporal, social y
poblacional que contextualiza el andlisis. Con ello, se demuestra la pertinencia de
abordar el CO como un eje estratégico para el fortalecimiento del desempefio y la

sostenibilidad de la empresa.

El Capitulo IV desarrolla la formulacion del disefio, en el que se presenta la
propuesta de intervencion basada en el método Kaizen. Este apartado describe el disefio
esquematico, las fases del proceso de mejora continua (Planificar, Hacer, Verificar y
Actuar), asi como las estrategias orientadas a promover la participacion activa, la
comunicacion interna, el liderazgo transformacional, la motivacion laboral y el

establecimiento de circulos de mejora continua en la empresa.

Finalmente, el Capitulo V corresponde a la prueba del diseno, donde se detalla la
aplicacion de la propuesta de solucion y se exponen los resultados esperados de su
implementacion. Este capitulo contiene la justificacion de la propuesta, los elementos de

la misma, los mecanismos de seguimiento, asi como las proyecciones del impacto que

11



tendra sobre el clima laboral y el rendimiento de las personas que colaboren en

Agrovado E.I.R.L.

12



CAPITULO I: MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION

1.1 Marco historico

El vinculo existente entre el CO y el DL se ha convertido en uno de los asuntos
mas analizados en los ultimos afios, impulsado por las altas exigencias actuales que
tienen las organizaciones de ajustar sus espacios de trabajo en funcién de las demandas
del mercado y las expectativas de sus colaboradores. Los estudios mas recientes han
evidenciado que un entorno institucional equilibrado no solo favorece el bienestar y el
incentivo de los colaboradores, sino que afecta de manera particular la calidad de su

desempefio profesional (Hernandez, 2022).

Una de las aproximaciones mas recientes hace énfasis en la
multidimensionalidad del clima, una perspectiva necesaria para comprender el efecto
total que produce dicha variable sobre los resultados que se obtienen en su actividad
laboral. En sintonia con otras investigaciones, se ha priorizado la relacion directa y
positiva que se ha demostrado entre las condiciones organizacionales y el nivel de
satisfaccion laboral en distintos contextos, que permitan argumentar que el clima de
trabajo puede ser un factor que favorece notablemente la eficiencia y el rendimiento de
los colaboradores (Abanto et al., 2024). De manera similar Molina et al. (2024) afirman
que: “las condiciones internas de la organizacion presentan una relacion estrecha con los
ingredientes del bienestar ocupacional, sostenido por la idea de que una mejor condicion
en el entorno de trabajo se puede traducir en un rendimiento positivo de los

trabajadores” (p.10).

En investigaciones de corte mas actual, “las dindmicas internas de la institucion
repercuten en las conductas tanto grupales como individuales ha permitido reconocer
que aspectos como la interaccion comunicativa, los estimulos motivacionales y las
practicas de reconocimiento resultan determinantes” (Tang y Bardales, 2022, p. 2). Del

13



mismo modo, Gutiérrez et al. (2023) han resaltado que “una comunicacion clara y
eficiente constituye un elemento esencial para consolidar un entorno organizativo

favorable que fortalece el rendimiento del personal docente en el ambito educativo”
(p.10).

En este marco, adquiere especial importancia analizar la trayectoria de la
empresa AgroVado E.I.R.L., organizacion peruana que posee mas de 25 afios de
experiencia dentro del &mbito agroindustrial. Desde sus primeros afios de actividad se
ha orientado a la produccion y comercializacion de bienes integramente naturales,
consolidando progresivamente su posicionamiento, tanto en el mercado interno como en
el exterior. A partir de 1997 inicid la exportacion de salsas, mermeladas y pulpas hacia
destinos como Estados Unidos y diversos paises de Europa, ampliando mas adelante su
linea con productos congelados que obtuvieron amplia aceptacion en mercados

altamente exigentes, entre los que destacan Japon, China, Francia y Alemania.

El sostenido crecimiento de la empresa no depende solamente de la seleccion de
sus insumos ni de la utilizacion de normas internacionales de aseguramiento de la
calidad como el sistema HACCP. Tiene que ver también con la importancia de mantener
en vigor un CO que sustente la eficiencia productiva, favorezca la creatividad y
fortalezca la implicacion de su matricula humana. En el caso de AgroVado E.I.LR.L.,
acciones del tipo de la comunicacion interna correcta, el liderazgo cooperativo y la
connotacion motivacional del grupo de trabajo constituyen pilares sobre los cuales

asentar su aptitud para desenvolverse en mercados internacionales altamente exigentes.

Sin embargo, y aun cuando se han llegado a conseguir ciertas condiciones
técnicas y comerciales, atn persisten condiciones de las que dependemos internamente
y que son limitantes para el maximo aprovechamiento del potencial organizativo y que
impactan en la eficiencia de los procesos y en la proyeccion exportadora de la empresa.

14



Estas tensiones se tradujeron en caminos de comunicacion, estilos de liderazgo poco
transversales y niveles de motivacion esquizofrénicos que generarian una situacion de
riesgo institucional si no se jerarquiza en su abordaje ante la presion del tiempo

(AgroVado, 2024)

Dentro de este panorama, el estudio tuvo como proposito evaluar y perfeccionar
los aspectos estructurales de la organizacion, considerando que las condiciones del
entorno laboral que afecta directamente en la productividad del equipo y en la
consecucion de los propositos institucionales. La pericia de AgroVado E.LLR.L., junto
con lo que ha podido avanzar, demuestra la importancia de un cierto invento interno
bien equilibrado, acorde a las exigencias de los negocios internacionales y en linea con

las novedades en el caso de gestion de las empresas.
1.2 Bases teoricas

Las bases tedricas constituyen el anclaje conceptual y cientifico de la
investigacion, dado el cada vez mayor niimero de autores e investigadores que han
hecho sus aportes a la luz de las variables que interés de analisis. En la presente seccion,
se explican las teorias, modelos, y enfoques que puedan estar vinculados con las
variables analizadas, los factores condicionantes del CO y su relacion, buscando
explicar la manera en que los aspectos del entorno de trabajo, tal como el liderazgo, la
comunicacion, la motivacion o atn las relaciones interpersonales, inciden sobre la
actuacion y el rendimiento de los colaboradores. Igualmente, las bases tedricas
constituyen la guia interpretativa necesaria para fundamentar la relacion entre ambas
variables y presentan criterios que guian la interpretacion de los resultados que se

obtuvieron de la investigacion presente.
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1.2.1. La teoria del clima organizacional de Rensis Likert.

Likert (1968) articula su argumentacion tedrica en torno a la nocidon de entorno
institucional al postular que las conductas observables de los subordinados son
consecuencia inmediata, mediada por la percepcion, del estilo de administracion que
caracteriza al nivel superior y de las condiciones internas que ellos, los subordinados,
experimentan y valoran como tales. Asi, la interaccion se encuentra sujeta a la forma en
que se decodifica el ambiente organizativo, una tarea de mediacion cuya eficacia resulta
condicionada por el contexto socio-econdémico donde la institucion inserta su actuacion,
por el nivel de sofisticacion tecnoldgica que se dispone y por la coherencia estructural
que exhibe el sistema en su integridad. Segiin Cruz y Segura (2018) la teoria de Likert
evidencia que “el comportamiento de los trabajadores dentro de una empresa esta

relacionado con la percepcion del trato que recibe de parte de sus jefes” (p. 2)

La teoria de Likert (1968), continua siendo referencial en el analisis del contexto
institucional, dado que articula el surgimiento y la sedimentacion de un clima
participativo como la via preferente de alcance simultaneo de la eficacia en el individuo
y de la eficiencia en la organizacion. En este sentido, su planteamiento conecta de forma
pertinente con las perspectivas actuales sobre la motivacion, que postulan que el grado
de participacion se erige en condicion determinante, al impulsar a los sujetos a

comprometerse de forma proactiva con sus responsabilidades.
1.2.2. Teoria de Francis Cornell

El autor entiende el ambiente ocupacional como el conjunto de valores,
sentimientos y recuerdos que cada trabajador genera sobre su quehacer cotidiano y su
relacion con los colegas. Las percepciones individuales, no el contexto fisico o los

lineamientos formales, son la materia prima de la atmdsfera colectiva. Es, por tanto, la

16



lectura y la valoracion que cada persona otorga a la realidad laboral la que da forma a
ese clima, y es a través de ese universo subjetivo que se hace posible aislar y

conceptualizar los elementos distintivos que definen su contorno (Moreira, 2018).

1.2.3. Teoria estructuralista de Forehand y Gilmer

Estos investigadores argumentan que el marco institucional de cualquier entidad
se articula en torno a un nicleo de caracteristicas duraderas que separan a una
organizacion de las restantes y que ejercen una presion de hecho sobre la normativa
interna de quienes las integran. Tales atributos, constantes a lo largo del tiempo, son la
base sobre la que se construye la identidad organizativa y, a la vez, actian como
criterios de posibilidad de la conducta individual y colectiva. Bajo esta Optica, el clima
organizativo se define como el conjunto de representaciones colectivas que los
miembros poseen sobre el espacio de trabajo, abarcando tanto las propiedades
materiales del entorno como las pautas relacionales y las motivaciones que guian la
tarea cotidiana (Ruiz, 2021). Sobre esta teoria Huaranga (2020) precisan que “al influir
en el comportamiento de los trabajadores, se hace entonces indispensable que este
ultimo perciba el interés de la organizacion en su persona, y no solo como un activo

para la organizacion” (p. 2).

1.2.4. Teoria del establecimiento de metas u objetivos de Locke

Segun Locke (1968), las intenciones que guian a los sujetos en la ejecucion de
una tarea desempeinian una funcién motora decisiva. La propuesta postula que son los
niveles de dificultad que una persona asigna a una meta los que regulan la cantidad de

esfuerzo que se traduce en rendimiento. Asi, la meta ayuda a distribuir la energia en una

17



proporcidn 6ptima, quedandose definida sin la interferencia de otros analisis
incrementales que la debilitan. El factor que articula el proceso es la voluntad misma de
cumplimentar el objetivo, que, al ser asumido, produce una fuerza de impulso que

orienta tanto la atencién como la ejecucion.

Como senala Quintana (2020) la fijacion de metas, la formulacion de los
objetivos estara determinada por las posibilidades que tenga el director para leer los
contextos externos e internos del &mbito de accion, porque de ello depende la gestion de
recursos materiales, financieros y humanos, y los recursos tecnoldgicos, que iran a ser
evaluados posteriormente con los distintos indices que se utilizan de rendimiento
econdmico y satisfaccion laboral, con el resultado de valorar los resultados conseguidos

por el director y, por lo tanto, el grado de competitividad de la organizacion (p.3).
1.3 Marco legal

El marco legal comprende el conjunto de normas, leyes y disposiciones que
regulan las relaciones laborales y organizacionales, constituyendo el soporte juridico
sobre el cual se desarrolla la presente investigacion. Este apartado tiene como finalidad
identificar los dispositivos legales nacionales e internacionales que garantizan
condiciones laborales adecuadas, la proteccion de los derechos de los trabajadores y la
promocion de un ambiente de trabajo saludable. Asimismo, se incluyen las normativas
vinculadas a la seguridad y salud en el trabajo, la gestion del talento humano y la
productividad, ya que estos aspectos inciden directamente en la configuracion del CO 'y

en el desempefio de los colaboradores.
Por ello cuyos dispositivos legales a considerar son:
° Constitucion Politica del Perti (1993). El 29 de diciembre de 1993, se

aprobd la nueva Constitucion, que entr6 en vigor el 1 de enero de 1994, la misma que

18



establece las bases y principios fundamentales que rigen la organizaciéon del Estado,
exprime el deber de la persona en cuanto a los derechos, reafirma los derechos
fundamentales de los individuos y establece los principios que rigen la evolucion social
y econdmica de un pais determinado. Mediante el articulo 22, se hace explicito que el
trabajo es un derecho y un deber de la calidad humana que es el hombre, consagrandose
como base del bienestar de todos y del desarrollo de la persona, lo que evidencia la
relevancia del trabajo en la convivencia y en la organizacion del trabajo. Asimismo, el
articulo 24 establece el marco de la remuneracion, la cual debe ser suficiente para
garantizar el bienestar de la economia, el bienestar del ser humano con sus
padrenuestros y el bienestar emocional del trabajador con su familia. Por lo tanto, la
Constitucion da primacia al trabajo, lo cual impacta de manera directa en el incentivo, la
satisfaccion y el nivel de compromiso del trabajador, la forma mas importante para la
propia institucion y evaluacion de la organizacion institucional (Cérdova y Rodriguez,
2021).

° Ley de Productividad y Competitividad Laboral. La Ley General del
Trabajo, incorporada en el ordenamiento juridico mediante el Decreto Supremo N.°
003-97-TR, promulgado el 25 de marzo de 1997, constituye el mecanismo normativo
que regula las relaciones de trabajo en el pais, pues en su articulo 1, tipicamente tiende a
favorecer la formacion profesional, como mecanismo para incrementar las
remuneraciones de los colaboradores y promover la productividad general, destacando
la relacion del desarrollo del talento humano con el rendimiento organizacional. El
articulo 2, establece que el Estado debe promover la innovacién tecnolégica como
comprobante de la competitividad, y legitima la negociacion colectiva de los procesos
productivos, promoviendo asi las habilidades de la organizacion para adaptarse a las

transformaciones del ambito técnico. Por lo que va mucho mas allé de regular los
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aspectos econdmicos, sino que es una ley que establece un modelo institucional fundado
en la flexibilidad, la concertacion y la comunicacioén organizacional.

° Ley N.° 29783 — Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo (2011). La ley
de 19 de agosto de 2011 promulga un marco juridico integral que permite garantizar
condiciones laborales seguras, saludables y dignas, ademas de promover una cultura
preventiva en los diversos sectores economicos. Entre sus principios fundamentales,
fomenta la prevencion de los accidentes de trabajo y de las enfermedades profesionales
y la participacion activa de los empresarios y de las trabajadoras y los trabajadores en la
gestion de los riesgos. De este modo, la norma representa la piedra angular de la politica
de prevencion y debe conducir a que los lugares de trabajo sean seguros, saludables y
favorables para el bienestar fisico, psiquico y social de los trabajadores.

° Ley N.° 32155 — Reforma de la Nueva Ley Procesal del Trabajo: Esta
ley, la Ley N.° 31423, promulgada el 18 de enero de 2024, modifica la Ley N.° 29497
con la finalidad de asegurar el derecho de acceso a la justicia laboral con eficacia, en
especial en favor de las trabajadoras y trabajadores en situacion de vulnerabilidad. Entre
sus principios mas significativos podemos indicar que facilita y simplifica los requisitos
procesales, que refuerza el principio de gratuidad y que da prioridad a los
procedimientos en que se ventilen derechos fundamentales. Lo cual, en consecuencia,
constituyen un avance normativo hacia el reconocimiento de un sistema judicial laboral
rapido, justo y protector, garantizando al mismo tiempo el principio de defensa de los
derechos de los colaboradores.

° Ley N.° 31969 — Ley de Impulso a la Competitividad y el Empleo
Sectorial, 1a norma publicada el 30 de diciembre de 2023 que entra en vigencia el dia 1
de enero de 2024, busca la reactivacion de la economia y la formalizacion del empleo,

particularmente en sectores productivos que tienen un caracter estratégico, como los
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sectores de textil, confecciones, agrario, agroexportador y sector agroindustrial. Incluye
en sus principales incentivos, el crédito tributario por reinversion, la depreciacion
acelerada de la maquinaria y las deducciones por contratacion de personal. Tanto esta
norma como este conjunto de incentivos tributarios es, antes que nada, una forma de
articular estimulos fiscales, pero también laborales, para la reactivacion de sectores
productivos y generar condiciones de posibilidad de entornos organizativos mas
competitivos, sostenibles y resilientes.

° Convenio OIT N.° 155 — Seguridad, Salud y Dimension Psicosocial del
Trabajo, adoptado el 22 de junio de 1981 en la 67.* Conferencia Internacional del
Trabajo, establece como obligacion de los Estados miembros formular politicas
nacionales en materia de seguridad y salud en el trabajo. En su articulo 4, impone la
incorporacion de la evaluacion de factores psicosociales en las politicas laborales, al
tener en cuenta como la organizacion del trabajo influye en el bienestar y la
productividad. Este Convenio fomenta una vision integral de la salud en el trabajo,
yendo mas alla del plano fisico y el bienestar fisico hasta incluir el bienestar emocional
y social.

° Convenio OIT N.° 161 — Servicios de Salud en el Trabajo
Adoptado el 25 de junio de 1985 en la 71.* Conferencia Internacional del Trabajo,
intenta asegurar que la prestacion de servicios de salud laboral colabore con la
conservacion de entornos laborales seguros y saludables. Uno de los principios que se
mencionan como basicos, es el que postula que el disefio del trabajo debe corresponder
con la capacidad y las necesidades de los trabajadores, como medio de prevenir riesgos
psicosociales y propiciar buenas relaciones laborales. El convenio que ahora se pone en
consideracion, propone un entorno libre de hostigamiento, y busca generar motivacion,

satisfaccion y una buena actuacion por parte de las personas que trabajan.
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1.4 Antecedentes del estudio

La busqueda de conocimiento en el CO y su repercusion el DL ha ido cobrando
una mayor relevancia en el contexto de la administracion de empresas y de los recursos
humanos, tanto a nivel nacional como internacional. Estos trabajos han concluido que el
entorno laboral impacta de manera directa a la motivacion, a la productividad y a la
satisfaccion de las personas del trabajo, lo que, posteriormente, puede afectar la
competitividad y la sostenibilidad de las instituciones. En este contexto, es importante
estudiar como las distintas caracteristicas del CO se pueden relacionar con el
desempefio del personal dentro de las organizaciones de manera distinta. Los siguientes
antecedentes constituyen el marco tedrico y empirico que sirve de soporte a la

investigacion.

1.4.1. Antecedentes internacionales

e Titulo: Incidencia del CO en el DL: Cooperativa de Ahorro y Crédito 15

de abril Ltda. — Ecuador.

Objetivo de estudio: Analizar coémo el CO incide en el DL de los

colaboradores de la Cooperativa 15 de abril Ltda.

Resumen: Se evidencio una percepcion positiva en aspectos como la
estructura, procesos, tecnologias y liderazgo; sin embargo, se detectaron

debilidades en recompensas, propdsito y relaciones interpersonales.

Conclusiones: Determinaron que existe una correlacion positiva
significativa entre el CO y el DL, lo cual confirma que atender los factores del
entorno de trabajo favorece la productividad y los resultados institucionales

(Navarrete et al., 2024).
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e Titulo: CO y satisfaccion laboral, factores e influencia en el DL de las

secretarias — El Guabo, Ecuador.

Objetivo de estudio: Identificar los factores del clima laboral que influyen

en su satisfaccion y desempeiio.

Resumen: Precisan que tanto la satisfaccion intrinseca como la extrinseca
se relacionan fuertemente con el rendimiento, y que la comunicacion interna y el

liderazgo son factores clave en la percepcion del clima laboral.

Conclusion: El CO vy la satisfaccion laboral son variables
interdependientes que determinan el desempefio de las secretarias, siendo

cruciales para la competitividad de las organizaciones (Amaguaiia et al., 2024)

e Titulo: CO y su influencia en el DL del sector farmacéutico en la ciudad

de Cuenca — Ecuador.

Objetivo de estudio: Analizar la influencia del CO y su en el DL del sector

farmacéutico en la ciudad de Cuenca — Ecuador.

Resumen: El analisis estadistico mediante la prueba Chi cuadrado mostré
que aspectos como la comunicacion, el reconocimiento, las relaciones
interpersonales, el ambiente fisico y la asignacion de funciones influyen de

manera favorable en el rendimiento laboral.

Conclusion: Los programas de bienestar y los equipos de trabajo se
percibieron como moderadamente efectivos. También se afirmo que el CO influye
directamente en el rendimiento laboral, y que mejorar los sistemas de motivacion
y reconocimiento es clave con el fin de elevar los niveles de productividad en la

industria farmacéutica (Alvarez y Chufir, 2024).
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Titulo: Evaluacion del CO y su impacto en el DL en la empresa Arroz

Diana S.A.S — Yopal, Colombia.
Objetivo: Diagnosticar el clima laboral e identificar areas de mejora.

Resumen: Revelaron un nivel aceptable de satisfaccion general, pero con
problemas en comunicacion interna y reconocimiento al desempefio, que
generaban desmotivacion, aunque el clima laboral es favorable en algunos
aspectos, requiere fortalecimiento en liderazgo, participacion y condiciones de

trabajo.

Conclusion: Es importante implementar programas de capacitacion,
reconocimiento y espacios de retroalimentacion que consoliden la cultura

organizacional (Sierra et al., 2025)

e Titulo: CO y rendimiento laboral del personal del Instituto Superior

Tecnologico José Chiriboga Grijalva, en Ibarra, Ecuador
Objetivo: Analizar la relacion entre CO y rendimiento laboral del personal.

Resumen: Las dimensiones de orientacion a resultados, relaciones
interpersonales y trabajo en equipo mantienen una correlacion positiva
significativa con el rendimiento laboral, favoreciendo la calidad del servicio

educativo.

Conclusion: EI CO positivo impulsa la satisfaccion y productividad del
personal, lo que favorece el cumplimiento de los objetivos de la institucién

(Navarrete et al., 2023).
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1.4.2. Antecedentes nacionales

e Titulo: CO en el DL de los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia

de Iquitos, 2021
Objetivo: Determinar la influencia del CO en el DL de los colaboradores.

Resumen: Demuestran la importancia de disponer de un ambiente laboral
adecuado para potenciar el rendimiento de los colaboradores y, en consecuencia,

la productividad organizacional.

Conclusion: Se sefial6é que la mayoria de los trabajadores percibian un CO
satisfactorio y que este se relacionaba positivamente con el DL alcanzando una
influencia de 0,692 en el caso de la empresa Sedalib S.A. (Flores y Delgado,

2022).

e Titulo: CO y su influencia en el DL de los colaboradores de la empresa

Cotton Life — Lima.
Objetivo: Analizar la relacion entre CO y DL

Resumen: El 97,5% de los trabajadores percibia un CO entre adecuado y

muy adecuado, lo cual se reflejaba en altos niveles de desempefio.

Conclusion: El andlisis estadistico reportd un p = 0,000 y un Wald score de
17,358, confirmando la existencia de una influencia significativa. Por lo que el
CO incide directamente en el rendimiento laboral, destacandose factores como la

comunicacion, adaptacion y liderazgo (Olivera et al., 2021).

e Titulo: CO en el DL del recurso humano de la gerencia administrativa de

la empresa Sedalib S.A. — Trujillo, 2020.
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Objetivo: Determinar como influye el CO en el desempefio de los
colaboradores de la gerencia administrativa. Se emple6 un disefio no
experimental, de nivel correlacional, aplicando encuestas con 32 items a una

muestra de 24 trabajadores.

Resumen: Un 95,8% de los encuestados percibia un clima laboral alto, y

que existia una correlacion positiva de 0,692 entre clima y desempefio.

Conclusiones: Fortalecer las posibilidades de crecimiento profesional,
impulsar la motivacién y promover el trabajo colaborativo resulta fundamental

para elevar la productividad de la organizacién (Montoya et al., 2021).

e Titulo: CO y DL, caso: Empresa Lechera Peruana.

Objetivo: Identificar la relacion entre el CO y el DL.

Resumen: Los resultados evidenciaron que factores como el liderazgo y
las relaciones interpersonales se correlacionaban significativamente con el DL,

confirmando que un clima positivo genera mayor compromiso y productividad.

Conclusion: Fomentar un ambiente de confianza, cooperacion y
motivacion fortalece el rendimiento del talento humano en el sector agroindustrial

(Chagray et al., 2020).

e Titulo: Influencia del ambiente laboral en el nivel de productividad de

los colaboradores de empresas de comida rapida en Lima.

Objetivo: Analizar la influencia del clima laboral en la productividad.

Resumen: Los resultados mostraron percepciones mayoritariamente
positivas del clima laboral, y un 62,2% de los encuestados manifestd altos niveles

de eficiencia y eficacia.
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Conclusion: Se determind que existe una relacion positiva moderada
(R=0,784; p<0,05) entre clima laboral y productividad, destacando la importancia

de politicas de motivacion y liderazgo efectivo (Ventura et al., 2024).

1.5 Marco conceptual

El marco conceptual constituye el espacio en el que se definen, precisan y
delimitan los principales conceptos que guian la investigacion. Su finalidad es brindar
claridad sobre los términos fundamentales relacionados con el CO y el DL, de manera
que se establezca una base comun de entendimiento para el anéalisis del problema y la
aplicacion de la metodologia. Este apartado permite uniformizar criterios, evitar
ambigiiedades y ofrecer una vision organizada de las variables y categorias de estudio.
Los conceptos centrales que orientan la presente investigacion se desarrollan en las

siguientes subsecciones.

1.5.1. Clima organizacional

Referido al ambiente psicosocial que prevalece entre los miembros de una
institucion y que esté estrechamente vinculado al nivel de motivacion que
experimentan. En este sentido, dicho clima se configura como una manifestacion
colectiva de los estados emocionales de los colaboradores. Tales estados, a su vez,
emergen de la interpretacion que los trabajadores llevan a cabo respecto a multiples
elementos de la vida organizacional, que incluyen, entre otros, la calidad de la
comunicacion con sus pares, el estilo de liderazgo de sus superiores, las dinamicas
interpersonales y la valoracion diferencial de la motivacion que reciben (Chiavenato,

2011).

Segun Carrillo y Ledn (2023) comprende el contexto fisico y emocional en el

que se lleva a cabo las actividades laborales. En este entorno, los individuos aplican sus
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conocimientos para alcanzar los objetivos de la institucion mediante interacciones
sociales que deben ser armoniosas. Un CO Optimo se caracteriza por personas que
desempefian sus tareas sin afectar los demas, al mismo tiempo que consideran las ideas
de sus compaieros, facilitando asi la busqueda de consensos para la mejora

organizacional.
1.5.2. Importancia del clima organizacional

Seglin Achote et al. (2022) ejerce una influencia significativa en las
motivaciones y comportamientos de los colaboradores, convirtiéndose en una
herramienta administrativa clave para los directivos, este enfoque les brinda la
capacidad de anticipar mejoras en la eficiencia y supervisar los ajustes necesarios en la
organizacion para lograr avances continuos, por consiguiente, elevar la calidad de vida
laboral requiere aplicar acciones que permitan a los trabajadores desarrollar sus tareas
de forma eficiente dentro de ambientes adecuados, marcados por el profesionalismo, la
confianza, relaciones cordiales y una comunicacion continua entre todos los integrantes

del equipo.
1.5.3. Dimensiones del clima organizacional

Este estudio se fundamenta en la teoria de las organizaciones Chiavenato (2011).
Diversos autores como Likert (1978), Meyer (1997), Brunet (2004), Palma
(2004), Mercado y Toro (2008), Alcala (2011) entre otros decidieron estudiar la medida
del CO a través de cuestionarios, aunque todavia no han alcanzado un consenso
respecto a sus dimensiones. Para Palma (2004) “el CO se trata de una variable con
multiples componentes que integra dimensiones como la autorrealizacion, la

comunicacion, las condiciones de trabajo, el grado de involucramiento y la supervision

(p.12).
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Figura 1

Dimensiones del clima organizacional

Nota. Paredes y Quiroz (2021).

La autorrealizacion se refiere a la manera en que los trabajadores perciben las
posibilidades de desarrollo personal y profesional. Multiples investigaciones han
mostrado que una mejor autorrealizacion se correlaciona positivamente con el
mejoramiento en el desempefio. Por su parte, una mejora en el CO pero también con el
uso de técnicas que faciliten mejorar el grado de autorrealizacion, implicaria un mejor
desempefio de los trabajadores, sugiriendo que esta dimension es fundamental para el
éxito de la organizacion, asi como para el compromiso del trabajador (Chuquillanqui,

2023).
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Los indicadores considerados han sido, “son un medio efectivo para reconocer y
motivar a las personas dentro de un grupo. El reconocimiento formal mejora el bienestar

emocional y refuerza el comportamiento positivo, generando un sentido de pertenencia”

(Arboleda, 2023, p. 2).

Incentivos Tangibles: “como premios o recompensas materiales, son
herramientas efectivas para fomentar el rendimiento. Estos incentivos pueden estimular
el compromiso y la motivacion en los individuos, siendo particularmente efectivos en

contextos educativos” (Rodriguez et al., 2024, p. 3).

La segunda dimensién comunicacion se define como el flujo de comunicacion
abierto y efectivo favorece disminuir conflictos y fomentar la colaboracion entre los
integrantes de la entidad. Un estudio desarrollado en un contexto educativo ratifica que
una comunicacion adecuada es determinante con el fin de promover el orden interno y
la labor conjunta, incrementando el desempefio y la satisfaccion laboral (Asencios et al.,
2022). “Cuando la comunicacion es deficiente, surgen de inmediato malentendidos y

desmotivacion, causando efectos negativos en otras dimensiones” (Vasquez et al., 2021,
p. 4).

Respecto a los indicadores, se ha definido, en cambio, Flujo Claro, “una
capacidad muy importante para orden y claridad en cualquier contexto, un contexto
donde la interactividad fluya, comunicativamente, donde los participantes tengan
confianza” (Bravo, 2023, p.4). "Todo ello se suma a una vision, la de la comunicacién
asertiva, que es la base de una comunicacion eficaz, que permite abrir o expresar ideas y

necesidades sin hostilidad" (Morales y Poma, 2022, p. 3).

Retroalimentacion Regular: “es crucial para el progreso y el desarrollo personal

de cada persona. La retroalimentacion oportuna y constructiva mejora tanto la habilidad
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de los estudiantes como la participacion de los mismos, ofreciendo un modo de ajustar

la practica y mejorar el rendimiento” (Reyes, 2024, p. 4).

La tercera dimension son las condiciones laborales abarcan los recursos
materiales y el entorno material donde los colaboradores realizan sus labores. Segun la
investigacion de Méndez et al. (2021), hay una relacion negativa entre condiciones
laborales adversas y el sindrome de burnout, lo que indica que un entorno de trabajo
favorable es un predictor clave para un clima laboral positivo. Las condiciones laborales
no solo impactan en el bienestar psicologico de los colaboradores, sino también en su

desempefio y que tan conformes se encuentran en su lugar de trabajo.

Por lo que se refiere a sus indicadores, se han considerado, espacio ergonémico,
“un entorno fisico adecuado, especialmente en términos de ergonomia, mejora la
productividad al hacer que los espacios de trabajo sean mas comodos y funcionales. Un
disefio ergondmico tiene un impacto positivo en la satisfaccion laboral y la eficiencia”
(Molina et al., 2024, p. 8). El segundo indicador, iluminacién adecuada, “es un elemento
esencial para fomentar un entorno favorable para desempefiarse y adquirir nuevos
conocimientos. Una buena calidad de luz influye en el estado de 4nimo y la
concentracion de los individuos, asi como disminuir el cansancio ocular y optimizar el

desempefio en actividades cognitivas” (Arboleda, 2023, p. 6).

El involucramiento laboral “se refiere al compromiso y la participacion continua
de los colaboradores en el logro de los objetivos institucionales. Estudios han
demostrado que un alto nivel de involucramiento contribuye a un clima laboral mas
positivo ya una mayor satisfaccion de los empleados” (Bayas et al., 2024, p. 6).
Ademas, “la elevacion entre el involucramiento laboral y el bajo riesgo de burnout
resalta la importancia de fomentar el compromiso de los empleados” (Figueroa et al.,
2017, p. 6).
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En cuanto a sus indicadores se han considerado, confianza mutua, “la confianza
en las relaciones interpersonales es crucial para el funcionamiento efectivo de cualquier
equipo. La confianza mutua facilita la colaboracion y mejora la comunicacion,

aumentando la satisfaccion general y el rendimiento en el trabajo” (Guevara et al., 2023,
p. 6)

Apoyo reciproco: el apoyo reciproco en relaciones interpersonales promueve un
ambiente de trabajo mas armonico y solidario. El apoyo social, tanto emocional como
practico, esta relacionado con resultados positivos en el bienestar, y cuando los
miembros de un grupo se ayudan mutuamente, el rendimiento y la resiliencia del grupo

incrementan (Ortega-Sotamba et al., 2024).

Finalmente, la supervision representa la interaccion que los empleados tienen
con sus superiores y su influencia en la cultura organizacional. Un estilo de supervision
que facilita la retroalimentacion y el apoyo puede mejorar significativamente el CO y,
por ende, la satisfaccion y el DL de los empleados (Olivera et al., 2021). “La calidad de
la supervision se asocia directamente con la percepcion de los colaboradores sobre su
valor en la institucion, lo que impacta su motivacion y rendimiento” (Azevedo et al.,

2022, p. 9).

Los indicadores considerados son, autonomia supervisada, permite a los
individuos tomar decisiones mientras reciben apoyo, lo que fomenta un sentido de
responsabilidad y empoderamiento. Esta forma de delegacion favorece la innovacion y
la satisfaccion en el trabajo ya que los individuos sienten que sus contribuciones son
valoradas (Rodriguez y Baque, 2024). El segundo indicador son los roles definidos, “la
claridad en los roles dentro de un entorno laboral o educativo es crucial para evitar
confusiones y conflictos. La clara delimitacion de responsabilidades promueve la
efectividad y la eficiencia organizacional” (Torres, 2022, pag. 12).
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1.5.4. Desempeiio laboral

Mide las habilidades un individuo para ejecutar actividades de forma eficaz,
logrando resultados de calidad en menos tiempo y con un menor esfuerzo. A lo largo del
tiempo, se han analizado las capacidades individuales de los empleados al realizar sus
funciones dentro de la organizacion (Macas, 2020). Rodriguez y Lechuga (2019) es
definido como “el desempefio de los individuos al emplear sus capacidades, intereses y
requerimientos para lograr metas concretas en ambitos como el trabajo, la educacion, el
hogar o la comunidad en general” (p. 2). Segun Ranaweera y Dharmasiri (2019), el DL
“se refiere a las acciones, comportamientos y logros de crecimiento en que el recurso
humano participa para asegurar su conexion y aportacion al logro de las metas

organizacionales dentro del &mbito laboral” (p. 6).
1.5.5. Relacion entre el clima organizacional y desempeiio laboral

La base del CO radica en el estado emocional individual de cada empleado, asi
como en sus respuestas ante situaciones organizativas especificas, tales como: el
liderazgo, motivacidon, comunicacion, relaciones interpersonales, entre otros aspectos.
Asimismo, comprende relaciones con elementos estructurales como: la organizacion, la
tecnologia, la toma de decisiones, los recursos, etc., (Chagray et al., 2020). De esta
forma se conceptualiza como “la operacion efectiva de las organizaciones se logra
cuando existe un ambiente organizacional armonioso que reconoce y acepta la
expresion emocional de sus miembros, la cual ejerce una influencia significativa en su
conducta y comportamiento” (Diaz, 2020, p. 15). La dindmica entre los empleados de

una organizacion configura un entorno organizacional que se sustenta en estados
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emocionales generados por la apreciacion de los colaboradores sobre varios aspectos
dentro de la compania. En consecuencia, el CO se manifiesta a través de las acciones y

rendimiento de los empleados (Chagray et al., 2020).
1.5.6. Dimensiones del desempeiio laboral

Werther y Davis (2008) La evaluacion del desempefio es considerada esencial,
dado que supone el sistema que permite valorar el rendimiento integral del trabajador y
la aportacion que realiza a la entidad. Las dimensiones que se han considerado para esta
variable son: conocimientos del puesto, trabajo en equipo, calidad del trabajo,

responsabilidad y capacidad para trabajar bajo presion.
Figura 2

Dimensiones del desemperio laboral

Nota. Paredes y Quiroz (2021).

La primera dimension, conocimiento laboral se refiere a la capacidad de un

individuo para la aplicaciéon de su educacion, habilidades y experiencia en su puesto
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laboral. Esto abarca tanto la informacion concreta que es necesaria para la ejecucion de
tareas especificas como una conciencia general sobre este contexto y sus objetivos
organizacionales. Aunque el énfasis se hace en el deber en el derecho al trabajo,
también se puede entender que el conocimiento especializado favorece practicas

laborales que sean responsables (Carrera et al., 2021).

Con lo que respecta a sus indicadores es atendido; metas cumplidas, este
indicador de medicion hace alusion a la capacidad que tienen los/as empleados/as para
poder alcanzar los resultados que se han marcado dentro de su propia funcién. La
autoevaluacion, asi como la retroalimentacion de los/as supervisores/as es la forma mas
adecuada de deducir la eficacia de estas metas en el marco de la organizacion, pues

promueve la autorreflexion y el compromiso (Bayser, 2022)

Eficiencia operativa: Esta relacionada con la posibilidad de hacer alguna tarea
consumiendo la menor cantidad de recursos posible, y es un elemento clave para la
sostenibilidad de nuestra organizacion. Nuevos trabajos de investigacion permiten
concluir que la eficiencia de los procesos operativos puede mejorar si se utilizan unos
indicadores especificos que recogen la efectividad en la gestion de tareas (Avilés y

Vilchis, 2022).

La segunda dimension, trabajo en equipo es una dimension esencial del DL es
de suma utilidad para facilitar el flujo de informacion y la interaccion entre los
miembros ya que este modelo en el que se trabaja hoy requiere de colaboracion, respeto
mutuo y armonia. También alude a la coordinacion de los roles grupales ya
mencionados, la obtencién de motivacion en el trabajo y la autovaloracion por parte de
la persona, aspectos que determinan la estabilidad y continuidad del trabajador dentro

del sistema organizativo (Tapia, 2023).
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En relacion a sus indicadores, colaboracion activa, “este indicador mide la
capacidad de los empleados para trabajar en conjunto, propiciando un ambiente de
apoyo mutuo. La comunicacion abierta y efectiva entre los que conforman un equipo es
esencial para lograr esta colaboracion” (Chuquillanqui, 2023, p. 3). Coordinacion
eficiente, “referido a la habilidad para alinear esfuerzos y recursos entre los integrantes
del equipo. Las estrategias de gestion que promueven la coordinacion pueden resultar en

una mejora significativa en el desempeio colectivo” (Tang y Bardales, 2022, p. 3).

La tercera dimension se relaciona con la calidad en el trabajo, de acuerdo con
Panduro (2022), bajo una perspectiva conceptual, en esta practica se interpreta, asi, un
proceso organizado segun las entidades para fijar el nivel de desempeiio, a partir de los
indicadores de gestion, donde se valoran las tareas asignadas, el grado de cumplimiento
de las metas y los resultados obtenidos en un periodo dado. Al respecto, Gémez y
Macias (2022), sefialan que la motivacion hacia el trabajo tiene que ir guiada por el lider
conforme a buscar un mayor nivel de cualidad en la ejecucion, de manera que la accion
de ejecutar las tareas solicitadas para llegar a realizarlas correctamente; es por ello que
se entiende que la manera mas adecuada de poner de manifiesto la contribucion de la
persona trabajadora se da cuando el lider pone de manifiesto las tareas que alcanzé a

desarrollar en el momento de las reuniones de trabajo.

Por lo que se refiere a sus indicadores se han considerado, estandares cumplidos:
“Este indicador mide el nivel en que los resultados del trabajo cumplen con los
estandares de calidad establecidos. "Respetar estos estandares es fundamental para
garantizar la satisfaccion del cliente y la confianza en la organizacion" (Amparo, 2022,
p. 5). El segundo indicador, revisiéon minuciosa: "la capacidad de aplicar controles de
calidad se refleja en prestar atencion a los detalles, el cual es un elemento importante en

la entrega de productos o servicios de calidad" (Argiielles y Pefia, 2020, p. 3).
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Con respecto a la cuarta dimension, la responsabilidad en el trabajo puede ser
entendida como la facultad que tiene una persona de cumplir con sus obligaciones y
también afrontar las repercusiones de sus acciones. Asi pues, la responsabilidad se
expresa a nivel individual, pero también a nivel institucional, en el compromiso de una
organizacion con sus trabajadores y la sociedad en general, y va en la linea de concebir
la responsabilidad en el trabajo como la asuncion de funciones determinadas, pero
también como el compromiso con los valores éticos y la calidad de vida laboral

(Angeles et al., 2021).

Los indicadores que se tienen en cuenta son los de puntualidad constante, este
indicador "indica la habilidad de los colaboradores para adaptarse a los plazos y
horarios. La puntualidad es un indicador que esta estrechamente relacionado con la
responsabilidad y se considera uno de los pilares en el desarrollo del trabajo" (Lopez,
2021, p. 6) y Compromiso Personal: "se encuentra asociado al nivel de dedicacion que
el empleado destina a la organizacion; el compromiso personal se encuentra presentado
positivamente por estudios, siendo un indicador que esta asociado a una mayor

motivacion y, por consecuencia, un mejor desempefio" (Cairo et al., 2022, p. 6).

La dimension quinta: trabajo bajo presion, es una dimension clave de aquellos
trabajos donde se requiere velocidad y eficacia. La capacidad para mantener la calma 'y
la eficacia en el caso de que se asuma una elevada carga del trabajo influye
considerablemente en el rendimiento ya sea de manera individual o en conjunto como
equipo. Por otro lado, los profesionales son mas susceptibles a experimentar presion en
sus labores cuando sienten que existe una expectativa alta y una presion temporal
apremiante, lo que puede influir negativamente en el trabajo efectivo y el bienestar.

Aprender a soportar la presion puede llevar a la sensacion del logro y al hecho de estar
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juntos, tal y como se comprobd en investigaciones acerca del compromiso organizativo

(Angeles et al., 2021).

Por lo que se refiere a sus indicadores se han considerado gestion del estrés,
“este indicador analiza como los empleados manejan situaciones de alta presion. Los
resultados muestran que aquellos que cuentan con habilidades de gestion del estrés
tendencia a mantener un desempefio mas eficaz durante situaciones adversas” (Agiiero y
Davila, 2021, p. 12). Prioridades Claras: “La capacidad de establecer y seguir
prioridades es crucial para un desempefio efectivo bajo presion. Los trabajadores que
dominan esta habilidad son capaces de realizar sus tareas de manera mas eficaz, incluso

en tiempos criticos” (Zambrano et al., 2022, p. 3).
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CAPITULO II: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1.  DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

El CO puede concebirse como “la suma de representaciones afectivas y
cognoscitivas que los colaboradores construyen en el ambito laboral y que inciden en su
motivacion, en su grado de satisfaccion y en la intensidad de su vinculacién con la
entidad” (Chuquillanqui, 2023, p.1). En consecuencia, “en entornos caracterizados por
condiciones preferentes, los sujetos suelen experimentar incrementos en la plenitud con
que desarrollan sus tareas, lo que, a su vez, se traduce en rendimientos superiores y en
resultados organizacionales mas estables y predecibles” (Castillo y Guadalupe, 2022, p.

4).

No obstante, a nivel mundial, la OCC Mundial (2024) sefiala que
aproximadamente el 75% de los trabajadores no se siente satisfecho con su puesto
actual, lo que motiva al 95% de ellos a buscar de manera constante un nuevo empleo
debido a la insatisfaccion laboral. Entre las principales causas se encuentran un
ambiente laboral desfavorable, la escasez de posibilidades para el crecimiento

profesional y la inestabilidad entre la cotidiana y el ambiente de trabajo.

Por regiones, los empleados en China, Japon e Italia se muestran menos
propensos a dejar sus puestos de trabajo en comparacion con otros paises. En cambio,
Australia, Suiza y la region EEMENA son lugares en los que existe mayor tendencia a
pensar sobre la posibilidad de renunciar durante el proximo afio. Esto puede ser
interpretado, a primera vista, como un signo de infelicidad en el trabajo, pero esas
naciones también cuentan con niveles de seguridad laboral més elevados, de alrededor

del 75%, mientras que el Peru se sitia en el 69%. Hay que tener en cuenta que esta
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percepcion de seguridad puede significar que los empleados se muestran con mayor
confianza para nuevos retos laborales. Un segundo resultado de la encuesta muestra que,
de manera mas global, la satisfaccion con el trabajo es elevada: a nivel mundial, un 69%
y un 72% en el caso de los trabajadores espafioles afirman sentirse satisfechos con su
trabajo. Las mayores tasas se dan en China, Brasil y Turquia, mientras que Japon,
Francia, Grecia e Italia concentran las tasas mas bajas (Global Workforce of the Future,

2022). (Anexo 1).

Asimismo, de acuerdo con la ONU (2022) sefiala que “uno de cada cuatro
empleados no se siente valorado en su trabajo y los que si son los que ocupan cargos de

mayor responsabilidad” (pag. 1).

En el plano internacional, la firma estadounidense Gallup realizé un estudio que
indica que alrededor del 70 % de la fuerza laboral enfrenta un ambiente laboral adverso.
Este dato sugiere que un segmento mayoritario de los trabajadores exhibe bajo
compromiso o se encuentra alejado de sus tareas, repercutiendo negativamente en su
grado de involucramiento organizacional (Quispe y Riojas, 2022). En relacion a lo
mencionado, es de precisar que, el sector laboral contemporaneo suele estar
caracterizado por un entorno de competitividad que impone sobre los trabajadores una
presion permanente e ininterrumpida. Este clima de tension, sumado a las deficiencias
recurrentes en los mecanismos de comunicacion organizacional, dificulta la
coordinacién efectiva entre los equipos de trabajo. Como consecuencia, los conflictos
interpersonales se intensifican, traducidos en comportamientos que oscilan entre la falta
de consideracion verbal y la falta de consideracion hacia la harina, deteriorando la
calidad del CO y, a su vez, incidiendo sobre la estabilidad y la eficacia del rendimiento

individual y colectivo (Parra, 2021).
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El 4mbito europeo revela que en Espaiia solo el 9% de la plantilla laboral opera
en condiciones que la literatura define como favorables, cifra que permanece, por otro
lado, inferior al 14% que, a escala comunitaria, se presenta como media. Con la serie
diacrénica mas reciente, se constata que el indicador desciende, a la vez que las
variables de estrés y ansiedad, medidas en formato de autoinformes, persistirian en
percentiles bastante altos, a saber, 44% y 47% respectivamente (Rodriguez, 2024).
Complementariamente “un 33,33% de los encuestados en un trabajo de campo
catalogan la deficiencia ambiental no solo como un malestar subjetivo, sino como un
determinante directo de la productividad a nivel organizacional” (Hernandez, 2024, p.

3).

En América Latina, Forbes (2022) reporta en un informe que el 45 % de las
personas en la region esta dispuesto a recibir nuevas propuestas laborales, mientras que
el 28 % tiene previsto renunciar. Entre las principales razones de esta tendencia, el 59 %
menciona el salario como motivo principal y el 32 % sefiala el interés por adquirir
nuevas habilidades. Ademas, entre quienes consideran dejar su empleo, el 43 % indica

sentirse agotado y el 48 % refiere experimentar ansiedad en su lugar de trabajo.

En el contexto mexicano, el 53 % de la fuerza laboral reporta que el estrés
provocado por la desconexion entre el esfuerzo invertido y el reconocimiento recibido
tiene un impacto significativo en su salud, evidenciando, por tanto, un fenémeno de
caracter epidémico a nivel de América Latina y el Caribe. Adicionalmente, el 28 %
atribuye el protagonismo al agotamiento, caracterizado por la débil conexién emocional
y el escaso nivel de compromiso que la organizacion genera, condiciones que, en
conjunto, propician el deterioro del capital humano. Més acentuadas son las

percepciones de las mujeres, que se aproximan al 60 % al manifestar su insatisfaccion
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con el entorno laboral, multiplicando la experiencia de carga que retroalimenta y

cronifica la respuesta de estrés (La Republica, 2025).

Coincidiendo con el planteamiento, Fayaz y Gulzar (2025) sostienen que un
marco institucional que carece de soporte apropiado halla obstaculos para un efectivo
equilibrio entre los ambitos personal y laboral, fendmeno que se presenta relegado un
incremento de los niveles de estrés, un auge en el cerrado de ausencias y una
disminucion de la disposicion colectiva al trabajo preferente. Tales disfunciones limitan
ulteriormente la elasticidad de las organizaciones ante los vaivenes que provocan los

mercados internacionales.

A nivel nacional, el estudio publicado por Gestion (2022) revela que el 55% de
los trabajadores en Pert experimenta aprension ante la posibilidad de errar en el
desempefio de sus funciones. En paralelo, solo el 31% de la muestra se identifica con un
ambiente de confianza en su lugar de trabajo. De manera mas puntual, inicamente el
8% de los encuestados reconoce que la vergiienza les inhibe al presentar propuestas
innovadoras, mientras que un 6% adicional manifiesta temor al formular interrogantes o

al expresar incertidumbres respecto a sus tareas.

De manera semejante, el INEI (2021) sefiala que el 45 % de los encuestados
expresa insatisfaccion con su lugar de trabajo, culpando esta sensacion a factores
vinculados al ambiente laboral. Este resultado sugiere que condiciones de trabajo
adversas influyen, de forma inmediata, sobre el nivel de satisfaccion de los
colaboradores y, con consecuencia, minan su productividad, poniendo en riesgo el logro

de las metas institucionales.

También, “el rendimiento se ve perjudicado por la carencia de recursos

indispensables, lo que genera un entorno de trabajo inadecuado” (Aguilar, 2021, p. 2).
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El DL ha puesto de manifiesto que se encuentran en estrecha relacion con el
absentismo, que ocurre entre un 10% y 15% de las ausencias. Esto est4 teniendo un
impacto negativo en la organizacion, ya que los costos de personal han llegado a
incrementarse hasta el 25% por la necesidad de utilizar horas extraordinarias productos
de las ausencias de los trabajadores, obteniendo como resultado trabajos poco eficientes

(Garro, 2023).

A nivel local, en la empresa Agrovado E.ILR.L., especializada en la elaboracion
y comercializacion de productos naturales, los colaboradores enfrentan las
consecuencias directas de un CO insuficiente: los canales de comunicacion resultan
poco funcionales y la estructura de liderazgo se percibe distante y poco participativa,
asimismo, los trabajadores expresan insatisfaccion por la escasa valoracion del esfuerzo
y el limitado acceso a incentivos, generandose un ambiente de incertidumbre, baja
colaboracion y creciente intencion de cambio de empleo, dichas deficiencias han
derivado en descenso en el trabajo en equipo, dificultades en la adaptacion a nuevos
retos comerciales y disminucion de la eficiencia productiva, lo que amenaza el
posicionamiento competitivo de la empresa. Es por ello, que mantener la actual
dinamica organizacional profundizara los problemas existentes, poniendo en riesgo la
consolidacion de procesos innovadores y la rentabilidad empresarial, por lo tanto, existe
una necesidad urgente de intervencion basada en el andlisis cientifico de los factores
que configuran el CO y su repercusion en el desempefio de los colaboradores, con el fin

de fundamentar estrategias de mejora laboral y sostenibilidad en la empresa.

2.2. FORMULACION DEL PROBLEMA GENERAL Y ESPECIFICOS

2.2.1. Pregunta general
(En qué medida el clima organizacional impacta en el desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa Agrovado E.ILR. L?
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2.2.2. Preguntas especificas
(De qué manera el clima organizacional impacta en el conocimiento laboral de

los colaboradores de la empresa Agrovado E.ILR. L?

(Como influye el clima organizacional en el trabajo en equipo de los

colaboradores de la empresa Agrovado E.ILR.L?

(De qué forma el clima organizacional impacta en la calidad del trabajo de los

colaboradores de la empresa Agrovado E.I.LR.L?

(En qué medida el clima organizacional impacta en la responsabilidad de los

colaboradores de la empresa Agrovado E.I.LR.L?

(Coémo el clima organizacional impacta en el trabajo bajo presion de los

colaboradores de la empresa Agrovado E.I.LR.L?

2.3. OBJETIVO GENERAL Y ESPECIFICOS

2.3.1. Objetivo general
Determinar el impacto del clima organizacional en el desempeio laboral de los

colaboradores de la empresa Agrovado E.ILR. L

2.3.2. Objetivos especificos
Evaluar el impacto del clima organizacional en el conocimiento laboral de los

colaboradores de la empresa Agrovado E.ILR. L

Identificar el impacto del clima organizacional en el trabajo en equipo de los

colaboradores de la empresa Agrovado E.LR.L

Examinar el impacto del clima organizacional en la calidad del trabajo de los

colaboradores de la empresa Agrovado E.ILR.L
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Establecer el impacto del clima organizacional en la responsabilidad de los

colaboradores de la empresa Agrovado E.ILR.L

Analizar el impacto del clima organizacional en el trabajo bajo presion de los

colaboradores de la empresa Agrovado E.IL.R.

45



CAPITULO III: JUSTIFICACION Y DELIMITACION DE LA

INVESTIGACION
3.1.  JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DEL ESTUDIO

Desde el punto de vista académico, esta investigacion se justifica en la necesidad
de profundizar en la comprension de como el CO influye en el desempeio laboral, una
relaciéon ampliamente reconocida en la literatura de gestion empresarial (Chiavenato,
2011; Carrillo y Ledn, 2023). Diversos estudios previos han evidenciado una
correlacion positiva significativa entre ambas variables. A este respecto, Navarrete et al.
(2024) evidenciaron que los factores del entorno laboral, como la comunicacion, el
liderazgo o las relaciones interpersonales, repercuten en la productividad de los
colaboradores. A su vez, Olivera et al. (2021) encontraron una influencia entre el clima
de la organizacion y el rendimiento, haciendo hincapié en la importancia de la
comunicacion y la adaptabilidad organizacional. En este sentido, el presente estudio
aportara evidencias empiricas que contribuyen a enriquecer el cuerpo tedrico existente
sobre la administracion y la gestion del talento humano en las empresas agroindustriales

a partir del contexto peruano.

Justificacion social: En el &mbito social, la intervencion tiene relevancia puesto
que el clima laboral repercute directamente sobre el bienestar afectivo y la salud mental
de los colaboradores. Hernandez (2024) hace hincapié en que climas laborales negativos
tienden a generar altos indices de estrés y ansiedad de lacerar la calidad de vida del
recurso humano. En la misma linea, el informe de La Republica (2025) establece que
mas del 50% de los trabajadores en el mundo se encuentra en procesos de “renuncia
silenciosa”, proceso relacionado con el escaso nivel de incentivo y la falta de
reconocimiento por parte de las organizaciones. De esta forma, analizar el clima en la
empresa Agrovado E.ILR.L. supone favorecer climas mas saludables, participativos y
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justos que fortalezcan la solidaridad interna y que se sumen a la tarea de desarrollar
humanas sostenibles, en paralelo a los principios de trabajo decente y bienestar que

forman parte del perfil de la OIT y la ley n.° 29783 de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Justificacion practica: Desde el ambito practico, los resultados de la
investigacion aportaran un saber practico para la gestion estratégica del talento humano
de la empresa Agrovado E.I.R.L. y de otras del sector agroindustrial. Estudios recientes
en este sentido (Sierra et al, 2025; Ventura et al, 2024) favorecen el argumento que lleva
a confirmar que el establecimiento de politicas de motivacion, liderazgo eficaz y
reconocimiento al desempefio, mejora claramente la productividad y compromiso de los
trabajadores. Asimismo, el marco normativo peruano particularmente la Ley N.° 31969
de Impulso a la Competitividad y el Empleo Sectorial promueve la creacion de entornos
organizativos competitivos y sostenibles, lo que refuerza la pertinencia de este estudio
para la formulacion de estrategias internas de mejora continua. Dicha forma, la
investigacion que se llevard a cabo no solo serd una ventaja para la empresa a la que
estd asociada la investigacion, sino que servird también como referencia para
organizaciones con connotaciones similares en aquellas que han sido objeto de estudio

que persiguen la optimacion de la eficiencia y el bienestar de su personal.
3.2.  DELIMITACION DEL ESTUDIO

Esta investigacion se enmarca en el estudio del clima en la organizacion y el
impacto del CO que tiene en el desempefio de los colaboradores de la empresa en
camino de la productiva Agrovado E.I.LR.L. con el objetivo justamente de identificar los
factores internos que impactan la organizacion y el desempefio de los trabajadores a
favor del desempefio y la satisfaccion del trabajo. El presente estudio aborda el CO
desde la perspectiva de la gestion del talento humano en el sector agroindustrial de la
organizacion aplicando un disefio descriptivo-correlacional que implique abrir la caja
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negra para entender como las condiciones laborales pueden influir en la eficiencia y la

salud de los trabajadores.

Delimitacion espacial: El desarrollo de la investigacion se llevard a cabo en la
empresa Agrovado E.I.LR.L., organizacion peruana con mas de veinticinco afios de
experiencia en la elaboracion, transformacion y exportacion de productos
agroindustriales. La empresa Agrovado E.I.R.L. tiene su sede en la ciudad de Lima y su
planta de operaciones esta orientada a la elaboracion de salsas, pulpas, mermeladas y
productos congelados. El entorno de investigacion corresponde en el espacio donde se
evaluaran las variables, teniendo en cuenta las particularidades del contexto
agroindustrial peruano, el cual se caracteriza por la alta competitividad y la exigencia de

estandares internacionales de calidad (AgroVado, 2024).

Delimitacion social: La delimitacion parte del supuesto de que los hallazgos de
la investigacion realizardn un aporte directo a los colaboradores de la empresa, en el
sentido de contribuir a generar un CO donde los colaboradores disfruten de un ambiente
de trabajo saludable, justo y participativo; un clima favorable es propicio para el
bienestar fisico y emocional de los trabajadores, reduce el estrés y ayuda a la cohesion
interna y, finalmente, afecta de manera positiva su desarrollo personal y profesional
(Hernandez, 2024; Fayaz y Gulzar, 2025). Los hallazgos también podran servir de base
para futuras intervenciones que mejoren las condiciones laborales en otras

organizaciones del sector, generando asi una huella social més importante.

Delimitacion poblacional: La poblacion de estudio estd conformada por los
colaboradores de la empresa Agrovado E.ILR.L., quienes representan las unidades de
analisis principales. A través de ellos se evaluara la percepcion del CO y su relacion con
el DL. La muestra se definird considerando criterios de participacion voluntaria y
representatividad de las diferentes areas operativas y administrativas.
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CAPITULO IV: FORMULACION DEL DISENO
4.1. DISENO ESQUEMATICO

Para la implementacion del disefio propuesto en la presente investigacion se
aplicara el enfoque de mejora continua basado en la filosofia Kaizen, orientada al
perfeccionamiento progresivo de los procesos organizacionales a través de la
participacion activa de todos los miembros de la empresa. El método Kaizen, originario
del Japon, sostiene que todo proceso es susceptible de mejora y que dicha mejora debe
ser sostenida en el tiempo mediante pequenios cambios acumulativos que involucren

tanto a los trabajadores operativos como a los niveles directivos.

La filosofia Kaizen permite comprende no solo a las organizaciones orientadas
al proceso de transformacion de materiales, sino también a las orientadas a la prestacion
de servicios, las cuales buscan una mejora continua que les permita llegar a estar por
encima de la competencia y a obtener una ventaja competitiva en su entorno econémico.
Para ello, resulta fundamental la identificacion de los desperdicios que pueden dar lugar
a las interrupciones y que dificultan el crecimiento de las organizaciones en un mercado
muy competitivo globalmente. En este sentido, se plantean herramientas que ayuden
con la eliminacion de los desperdicios y la idiosincrasia de la organizacion y su cultura
para llegar al desarrollo eficiente y eficaz del transcurso de las actividades que lleva a

cabo la organizacién (Mateus y Barrera, 2021)

En el contexto de Agrovado E.ILR.L., empresa dedicada al sector agroindustrial,
esta filosofia resulta sumamente pertinente, ya que sus procesos dependen en gran
medida del trabajo coordinado, la comunicacion efectiva y la motivacion de sus
colaboradores. El éxito de la empresa no solo esta determinado por la calidad de sus

productos, sino también por la calidad del entorno laboral en el que estos se desarrollan.
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La aplicacion del método Kaizen permitira fortalecer el CO, mejorar el
desempefio individual y colectivo, y fomentar una cultura de compromiso, respeto y
productividad. De esta manera, el disefio propuesto busca generar transformaciones
internas sostenibles, orientadas a optimizar el ambiente laboral y, en consecuencia, la

eficiencia general de la organizacion.

El mejoramiento continuo muestra aspectos importantes cuando su aplicacion es
enfocada en el proceso, hace referencia a que la mejora continua del mismo se lleva a
cabo mediante la aplicacion del proceso del ciclo de Deming, basado en: PHRA

(Planificar— Hacer — Revisar —Actuar) (Guerra y Rios, 2021)

En la presente investigacion, el disefo se estructura en cuatro fases ciclicas
(Planificar, Hacer, Verificar y Actuar), las cuales se retroalimentan de manera continua.
Cada fase contribuye al desarrollo gradual de las mejoras, permitiendo identificar las
causas de los problemas organizativos, implementar soluciones practicas, evaluar los
resultados obtenidos y consolidar los aprendizajes adquiridos para mantener la mejora

permanente dentro de la empresa

Figura 3

Ciclo de Deming, basado en: PHRA (Planificar— Hacer — Revisar —Actuar).

4.2. DESCRIPCION DE LOS ASPECTOS BASICOS DEL DISENO

Una vez identificado el problema central la presencia de un CO limitado por
deficiencias en la comunicacidn, la falta de reconocimiento y la escasa cohesion entre
las areas de trabajo, el disefio propuesto aplica las etapas del método Kaizen adaptadas a
la realidad de Agrovado E.I.LR.L.
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Figura 4 Fases que guiaran el proceso de intervencion organizacional
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1. Planificar

En esta fase se busca identificar con precision la problematica y establecer los
objetivos de mejora. La planificacion se convierte en el punto de partida que orientara

todas las acciones posteriores.
Las actividades principales incluyen:

Revision de la situacion actual del CO, a través del analisis de los flujos de
comunicacion, la relacion entre supervisores y colaboradores, y la percepcion general

del ambiente de trabajo.

Definicion de objetivos especificos, centrados en fortalecer la motivacion, la

comunicacion interna, el liderazgo participativo y el trabajo en equipo.

Asignacion de responsabilidades, donde la gerencia general, las jefaturas y los

trabajadores asumen un rol activo en la implementacion del cambio.

Disefio de un plan de mejora interna, que incluya actividades, tiempos,

responsables y recursos necesarios para la ejecucion.

Elaboracion de politicas internas de convivencia laboral, que promuevan el

respeto, la empatia y la cooperacion entre los miembros de la organizacion.

Esta fase tiene como resultado un plan de accién estructurado, que establece
claramente las metas a alcanzar y los pasos concretos para mejorar el CO y, con ello, el

DL.
2. Hacer

En esta segunda fase se procede a ejecutar las acciones planificadas,

enfocandose en la participacion de todos los colaboradores. La idea central sostiene que
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el progreso unicamente puede lograrse cuando se compromete a todos los integrantes de

la organizacion.

Las actividades especificas son:

Implementacion de jornadas de sensibilizacion sobre la importancia del CO, el

respeto mutuo y la comunicacion efectiva.

Capacitacion en liderazgo transformacional y gestion humana, dirigida a mandos
medios y jefes de area, para que desarrollen habilidades de motivacion, empatia y

resolucion de conflictos.

Creacion de espacios de didlogo y participacion, como circulos de mejora o
reuniones semanales donde los trabajadores puedan expresar ideas, proponer soluciones

y compartir logros.

Establecimiento de un sistema de reconocimiento interno, basado en la
valoracion de las buenas précticas laborales, puntualidad, cooperacion y compromiso

con los valores institucionales.

Puesta en marcha de actividades integradoras tales como dindmicas de grupos, juegos
de integracion, campafias de bienestar laboral, que obliguen a los equipos de trabajo a

unirse y trabajar juntos.

Se busca mejorar el CO por medio de la practica cotidiana, dando lugar a la
confianza, a la cohesion y al sentido de pertenencia. En esta etapa se inicia la

transformacion cultural hacia un entorno mas colaborativo y orientado a resultados.

3. Revisar

Esta fase se enfoca en el estudio y analisis de lo que se ha alcanzado, el avance

que se ha generado a partir de lo que se ha desarrollado siendo fundamental la
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evaluacion para verificar si las transformaciones han hecho surgir lo que se esperaba y

qué deberan sostenerse o cambiar.
Las acciones principales son:

La observacion directa de las conductas laborales, incidiendo particularmente en
la colaboracion, el intercambio comunicativo de los trabajadores y la disponibilidad de

cada uno de los miembros del personal ante las transformaciones que se incorporan.

También el analisis de indicadores internos de corte cualitativo, como el
cumplimiento de las obligaciones, la disminucion de los desacuerdos, de la puntualidad

y de las valoraciones positivas de las practicas de trabajo colaborativo.

El andlisis de las reuniones ordinarias de feedback donde se recogen las

valoraciones del conjunto del personal acerca de los resultados alcanzados.

La recuperacion de practicas innovadoras que surgen durante la ejecucion de la

tarea y que pueden ser reproducidas en diferentes departamentos de la organizacion.

La finalidad de esta etapa es la de afianzar un proceso de aprendizaje
organizacional que nos permita que cada accion que se vaya ejecutando nos haga
adquirir aprendizajes que favorezcan la mejora de los procesos y el refuerzo de la

cohesion interna.
4. Actuar

La ultima fase del ciclo Kaizen se enfoca en estandarizar los resultados positivos
y corregir las debilidades identificadas, garantizando la continuidad de las mejoras en el

tiempo.
Las acciones comprenden:

Documentar los logros alcanzados en materia de clima laboral y desempefio.
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Incorporar las mejoras implementadas en los reglamentos y procedimientos

internos de la empresa.

Establecer un comité de mejora continua, encargado de monitorear el
cumplimiento de las politicas y proponer nuevas acciones de fortalecimiento

organizacional.

Planificar nuevas metas de desarrollo, fomentando que cada trabajador se

convierta en agente activo de la mejora continua.

Integrar el ciclo Kaizen en la cultura empresarial, como un modelo permanente

de trabajo participativo y de compromiso colectivo.

Este proceso no solo busca mejorar el CO de forma inmediata, sino también

instaurar una cultura de mejora permanente, donde el bienestar del trabajador sea

considerado un pilar fundamental para la productividad y la sostenibilidad empresarial.
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5.1.

CAPITULO V: PRUEBA DE DISENO

APLICACION DE LA PROPUESTA DE SOLUCION

5.1.1. Justificacion de la propuesta

La presente propuesta de solucion se justifica por su importancia de
transformar el CO de la empresa Agrovado E.ILR.L. en un entorno saludable,
participativo y orientado al bienestar de sus trabajadores, donde cada miembro se
sienta parte activa del logro de los objetivos institucionales. En la actualidad, el
¢xito empresarial no depende unicamente de los recursos materiales o tecnologicos,
sino también y en gran medida de la calidad del ambiente laboral, del liderazgo

ejercido y del nivel de satisfaccion de los colaboradores.

Segun Chiavenato (2011), el CO constituye la atmdsfera humana que se
percibe en la organizacion y que influye directamente en la actitud, la motivacion y
el comportamiento de los trabajadores. En ese mismo sentido Robbins y Judge
(2020) sostienen que los colaboradores que se sienten reconocidos y valorados
tienden a mostrar un desempefio superior, mayor compromiso con la organizacion y

una disposicion mas positiva hacia el cambio y la mejora continua.

De tal forma, esta propuesta no se limita a responder una demanda
administrativa, sino que, también, da solucidn a una necesidad vital, tanto humana
como organizativa, para restablecer el equilibrio entre los objetivos empresariales y
los deseos del capital humano. Un entorno laboral agradable iria mas alla
-fomentaria, ademas, la eficacidad productiva y la tranquilidad psicoldgica, e
induciria, todavia, una importante disminucion de la ansiedad emocional y una

verdadera sensacion de pertenencia.

El sector agroindustrial, por su naturaleza productiva y su gran exigencia

operativa, tiende a la existencia de unos entornos laborales sélidos, los cuales
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propugnen la colaboracién, la buena comunicacion y la estabilidad emocional de
los trabajadores, de modo que formulandose la presente propuesta en el marco de la
filosofia del método Kaisen -que propugna la mejora continua a través de
modificaciones en las cuales han participado todas las personas que pertenecen a la
organizacion-, se organizaria un paradigma que propugna la existencia de la cultura
de la mejora continua en la que cada trabajador es un intermediador que promueve

el cambio.

La implementacion de esta propuesta contribuird significativamente a:

Figura §
Justificacion de la propuesta

Nota. Elaboracion propia

En consecuencia, la propuesta tiene el objetivo de hacer coincidir el
bienestar humano con la eficiencia organizativa, de forma tal que se produzcan
resultados favorables en la vida laboral y la competitividad en la cual opera

Agrovado E.ILR.L.
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5.1.2. Componentes de la propuesta

A. Programa de liderazgo y desarrollo humano

Este componente tiene como finalidad fortalecer las capacidades de

liderazgo y comunicacion interpersonal dentro de la empresa, promoviendo un

estilo de gestion mas humano y participativo.

Las acciones principales incluyen:

Figura 6

Acciones principales

-

) - A - T
* Esios espacios estardn orientados a dotar a los lideres de herramienias conceptuales v estrategias
pricticas para conducir equipos con una vision inspiradora, promover el respeto, gestionar
adecuadamente las emociones, resolver situaciones de tensidn y fomentar relaciones laborales
saludables. Se busca que los panticipanies asimilen los principios del liderazgo  positivo,
reconociende su rol come agentes movilizadores del cambio organizacienal.

>

-

=Estas sesiones se centraran en acompanar a los lideres en un proceso reflexive v de
mejora continua de sus estilos de direccion. El objetivo es desarrollar habilidades de
influencia positiva, motivacidn, empoderamiento del talento humano v alineaciin
entre los objetivos institucionales v los necesidades del personal

.

!
+ S aplicaran ejereicios vivenciales que permitan & los panticipanies enfrentar situaciones reales de la
onganizacian, tales como resolucidn de conflictes, retroalimentacidn efectiva, toma de decisiones y
coordinacién de cquipos. Estas dindmicas facilitarin la coherencia entre ¢l discurso v la pedetica,
fortaleciendo el liderazgo empitico v la modelacidn del comportamiente esperado.
r

.‘
*%e implementardan estratepias comunicacionales para difimdir mensajes onentades o promiover
valores de respeto, micgridad, igualdad, escucha activa v responsahilidad social imterna, Estas
campanas reforzanin la iden de que ¢l lderazgo es una funcion que se ejerce desde cunbquier nivel
arganizacional ¥ que debe estar al servicio del clima labaml v de ln comunidad de trabajo

w

B. Circulos de mejora continua (Kaizen)

La aplicacion de los Circulos de mejora continua (Kaizen) se realizara de

manera estructurada y participativa, siguiendo una secuencia de acciones orientadas

a fortalecer el CO y optimizar la comunicacion, la cooperacion y la productividad

dentro de la empresa Agrovado E.ILR.L.

En una primera etapa, la Gerencia General junto con el Comité de CO

conformara los equipos Kaizen en cada area funcional de la empresa (produccion,
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control de calidad, logistica, administracion, entre otras). Cada equipo estara
integrado por entre cinco y ocho colaboradores, y contard con un lider, un secretario
y un facilitador que coordinara las reuniones y el registro de avances.
Posteriormente, los equipos iniciaran su labor aplicando el ciclo PDCA (Planificar,
Hacer, Verificar y Actuar), garantizando que cada mejora propuesta pueda ser

implementada, evaluada y ajustada de manera sistematica.
Aplicacion practica de los circulos:

Planificar: Identificar los problemas o aspectos criticos que afectan el clima
laboral (comunicacion deficiente, falta de reconocimiento, desmotivacion, conflictos
interpersonales, etc.). Establecer objetivos de mejora y priorizar las acciones con base
en su impacto y viabilidad. Disefar un plan de trabajo que especifique tareas,

responsables, tiempos e indicadores.

Hacer: Ejecutar las acciones planificadas, tales como ajustes en la comunicacion
interna, actividades de integracion, mejoras en las condiciones laborales o estrategias de
motivacion. Registrar las actividades realizadas y los resultados iniciales. Fomentar la

participacion activa de todos los miembros mediante dindmicas colaborativas.

Verificar: Evaluar los resultados obtenidos a partir de indicadores de mejora del
CO, satisfaccion laboral y productividad. Analizar las percepciones del personal a través
de encuestas breves y reuniones de retroalimentacion. Identificar logros, obstaculos y

aprendizajes derivados del proceso.

Actuar: Estandarizar las buenas practicas implementadas e incorporarlas en los
procedimientos internos de la empresa. Elaborar informes de resultados y presentarlos
ante la Gerencia General. Proponer nuevos retos o areas de mejora, reiniciando el ciclo

PDCA para mantener la continuidad del proceso. Durante todo el proceso, el Comité de
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Mejora Continua supervisara el alcance de los objetivos previamente definidos,
acompanara técnicamente a los equipos y asegurara que los resultados obtenidos se

integren de forma sostenible a la cultura organizacional.

Figura 7

Circulos de mejora continua (Kaizen)

4 N\

\ /

La aplicacion de la propuesta permitird instaurar una dindmica institucional de
mejora continua y trabajo colaborativo, donde cada colaborador se integre activamente
en la generacion de soluciones. El uso de los circulos Kaizen posibilitard un cambio
cultural gradual, medible y sostenible, fortaleciendo el sentido de pertenencia y el
compromiso colectivo. De esta manera, Agrovado E.ILR.L. evolucionara hacia un
modelo organizacional mas humano, participativo y competitivo, donde el bienestar
laboral y la eficiencia productiva se conviertan en los pilares de su sostenibilidad a largo

plazo.
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5.1.3. Metodologia de implementacion

Tabla 1

Fases del proceso

Fase / Actividad Descripcion Periodo Responsables Recursos Necesarios
Estimado
1. Diagnostico Evaluaciéon del CO mediante reuniones, Mes 1 Gerencia General, Formatos de diagndstico,
participativo encuestas, entrevistas y observacion directa Comité de Clima encuestas, espacios para reuniones,

2. Programa de
liderazgo y desarrollo
humano

3. Estrategias de
comunicacion y
motivacion

4. Evaluacion de
resultados y
estandarizacion

5. Consolidacién del
modelo de mejora

continua

para identificar aspectos a mejorar.

Talleres, capacitaciones y dinamicas para
habilidades blandas: liderazgo,
comunicacion, trabajo en equipo y gestion
emocional.

fortalecer

Ejecucion de canales de comunicacion interna,
sistema de reconocimiento, actividades de
integracion y motivacion al personal.

Analisis de mejoras, sistematizacion de logros,
identificacion de buenas practicas, difusion y
estandarizacion para continuidad.

Incorporacion formal de practicas Kaizen,
creacion del Comité Permanente, planificacion
de nuevas metas y seguimiento.

(Semanas 1-4)

Meses 2y 3
(Semanas 5-12)

Meses 3y 4
(Semanas 9-16)

Mes 5

(Semanas 17-20)

Mes 6

(Semanas 21-24)

Organizacional

Jefaturas de area,
Consultor/Facilitador,
RR.HH.

Comité de Clima
Organizacional,
Jefaturas de area
Gerencia, Comit¢ de

Clima Organizacional

Gerencia, Comité de
Mejora Continua,
Representantesde
trabajadores

material de oficina

Material didactico, equipos
audiovisuales, salas de

capacitacion, apoyo logistico

Plataformas de comunicacion,
carteleras, materiales informativos,

recursos humanos internos

Informes, instrumentos de
evaluacion, actas de
retroalimentacion

Reglamentos ajustados,

lineamientos internos, reuniones
de seguimiento
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Tabla 2

Cronograma Tipo Gantt — Implementacion del Método Kaizen (6 meses)

Fase / Actividad Mes 1 Mes 2

Mes 3

Mes 4

Mes 5

Mes 6

1. Diagnéstico participativo B

2. Liderazgo y desarrollo [ | [ |
humano

3. Comunicacion y [ ]
motivacion

4. Evaluaciony
estandarizacion

5. Consolidacion del modelo
Kaizen
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CONCLUSIONES

1. De manera global, se concluye que el CO incide de manera directa y
significativa en el desempefio laboral de los colaboradores de Agrovado E.I.LR.L.,
observandose que dimensiones como la comunicacion, el liderazgo, la motivacion y las
condiciones laborales determinan el nivel de conocimiento, la calidad de las tareas, el
trabajo en equipo, la responsabilidad y la capacidad de trabajar bajo presion. Por tanto, el
fortalecimiento del clima organizacional representa un factor estratégico para elevar la
productividad, el compromiso institucional y la sostenibilidad empresarial.

2. Se concluyd que el CO influye de manera significativa en el nivel de
conocimiento laboral de los colaboradores, dado que un entorno con comunicacion clara,
liderazgo formativo y apoyo institucional favorece la adquisicion, aplicacion y
socializacion del saber organizacional. En correspondencia con Macas (2020), se
evidencid que cuando los trabajadores perciben un ambiente que estimula el aprendizaje,
aumentan su compromiso con la mejora de sus competencias y ejecutan con mayor
precision las tareas asignadas.

3. El estudio evidencid que el CO influye de manera directa en la labor
colaborativa, puesto que los entornos de trabajo basados en la confianza, el intercambio
constructivo y los vinculos interpersonales positivos refuerzan la union del grupo y la
cooperacion reciproca. De acuerdo con lo sefialado por Tapia (2023), se verifico que la
presencia de un ambiente propicio aumenta la boleta, voluntad de los trabajadores para
coordinar tareas, asumir compromisos conjuntos y lograr objetivos comunes.

4. Se concluyé que un entorno organizacional favorable repercute
directamente en la calidad del desempefio laboral, ya que la motivacion, la valoracion del

esfuerzo y unas condiciones adecuadas de trabajo fomentan un mayor compromiso en el
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cumplimiento de los niveles de rendimiento. Estos hallazgos coinciden con lo expuesto

por Gomez y Macias (2022), qquienes afirmaron que la motivacion y el ambiente laboral

inciden en la calidad de las actividades, fortaleciendo las responsabilidades individuales y

la aspiracion hacia la excelencia en los resultados.

5. Se identificd que existe un vinculo significativo entre el CO y el nivel de

compromiso profesional del personal, puesto que un entorno sustentado en la precision de

compromisos, acompafiamiento directivo. E imparcialidad en las relaciones incentiva la

dedicacion personal y colectiva. Estos hallazgos coinciden con Angeles et al. (2021), al
indicar que un contexto organizacional favorable estimula el desempefio eficiente, la
asistencia oportuna y una identificacion mas solida en los valores corporativos.

6. Finalmente, se concluy6 que el CO influye en la capacidad de los
colaboradores para afrontar situaciones laborales de presion, puesto que un ambiente de
soporte emocional, comunicacion empdtica y liderazgo cercano reduce el estrés y
fortalece la resiliencia en escenarios de alta exigencia. En sintonia con Agiiero y Davila
(2021), los resultados demostraron que los trabajadores con buenas percepciones del
clima organizacional evidencian mejor manejo de la presion, priorizacion de tareas y

estabilidad emocional frente a retos laborales.
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RECOMENDACIONES

1. Al Gerente General de la empresa Agrovado E.I.LR.L., se recomienda
implementar un plan permanente de capacitacion interna y transferencia de
conocimientos, que incluya sesiones de induccion, actualizacion técnica y capacitacion
entre pares, con el fin de fortalecer las habilidades laborales y asegurar que los
colaboradores dominen los procesos, estandares y objetivos de la empresa. Asimismo, se
sugiere fomentar espacios de aprendizaje colaborativo, tales como “mentorias internas” o
“aprendizaje por observacion”.

2. Se anima al departamento de Recursos Humanos, a impulsar iniciativas
que favorezcan el trabajo conjunto a través de actividades de integracion, dinamicas de
grupos y reuniones participativas para la solucion de problemas. A la vez se aconseja
establecer fijar objetivos grupales, como asi también recompensar los logros obtenidos
por el grupo, con el fin de reforzar la cohesion, el sentido de pertenencia y la
corresponsabilidad de los grupos.

3. Se sugiera fortalecer los mecanismos de motivacion laboral mediante la
implementacion del reconocimiento formal del desempefio, la retroalimentacion y la
definicion clara de estandares de calidad para el desempefio. También seria necesario
implementar herramientas de evaluacion periddica del desempefio, acompafiadas de
incentivos no econémicos, las cuales promuevan conductuas laborales orientadas a lograr
la excelencia.

4. Para el Gerente General de la empresa Agrovado E.ILR.L., se propone el
disefio de directrices concretas de funciones, roles y responsabilidades y un modelo de
supervision a partir del acompafiamiento, la orientacion y el apoyo. Se recomienda

ademas fomentar politicas institucionales que promuevan una ética del trabajo, la
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puntualidad y el compromiso personal, apoyadas en acciones formativas sobre la
responsabilidad y el sentimiento de pertenencia.

5. Se recomienda al departamento de Recursos Humanos desarrollar
programas de gestion emocional y manejo del estrés, que incluyan charlas de bienestar,
talleres de inteligencia emocional y estrategias de autocuidado. También se considera
pertinente implementar practicas organizativas que equilibren las cargas laborales,
prioricen tareas y generen espacios de didlogo para atender factores que originan tension

en el entorno laboral.
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