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Abstract- The organizations have been evolving,
trying to differentiate themselves through a
management that identifies them, applying different
management methods, and at the same time the
administration of human capital. The management of
the work environment represents a fundamental factor
in the welfare of employees. The present research has a
quantitative, non-experimental approach of descriptive-
correlational type, the unit of study are the 40 workers
of the Peruvian customs operator company in Callao
being the variables of study the work performance
through the dimensions task  performance,
counterproductive behavior, and contextual
performance, and in the case of the work environment
variable, the dimensions are leadership, recognition and
cooperation. The objective of the research is to
determine the relationship between work climate and
work performance in order to contribute through a
proposal that covers the improvement of the
understanding of the behavior of employees by
analyzing the processes that affect their daily work and
are related to their work performance, seeking to impact
on the achievement of the objectives of the organization
and to be a model for organizations in the same or
similar fields.
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1. INTRODUCCION

En el ecosistema empresarial competitivo en el que se
desarrollan las organizaciones, los directivos buscan
gestionar de la mejor manera al recurso humano,
desarrollando herramientas que permitan la transmision de
una cultura organizacional que proporcione el camino
adecuado para el desarrollo de un buen clima laboral[1].
Considerandose a la cultura como una caracteristica del
clima laboral, la podemos definir como un conjunto de
creencias, conductas y valores que seran compartidos por
todos los colaboradores en una organizacion.[2] En los
ultimos afos, se ha incrementado la atencién a la relacion
del empleado y la empresa, muchas empresas se estan
enfocando en crear un referente, es decir desarrollar un
employer branding, empleando principios de marketing
dentro de la gestion de recursos humanos con la finalidad de
fortalecer las relaciones entre ellos, posicionando al capital
humano en un nivel estratégico [3]

El clima laboral es una variable elemental desde el
punto de vista estratégico en una organizacion, debido a la
diversidad de los colaboradores (tipo de puesto laboral,
especialidad, cultura, grado académico, etc.), ello genera la
exigencia de comprender sus percepciones, necesidades y
motivaciones a fin de promover una mayor eficiencia y
eficacia en los procesos y resultados.[4]. Puesto que se ha
llegado a comprender que un buen ambiente laboral no solo
favorece el alcance de las metas propuestas, sino que
impacta en la forma en que los colaboradores perciben la
organizacion y se como involucran con ella.[5]

Alrededor del mundo, existe una creciente brecha de
unos 1200 millones de trabajadores, con diferencias en
cuanto a horas laborales, diferencias en niveles de trabajo
intensivo y emocionalmente exigente, siendo las personas
con menor nivel de formacion, las que tienen pésimas
condiciones de trabajo y menores posibilidades de potenciar
y desarrollar sus capacidades. En ese sentido se remarca la
importancia de un clima social positivo dentro de las
organizaciones, incorporando empatia y didlogo social en
pro de mejorar la calidad del empleo[6], analizando la
capacidad de trabajo por area.

En el Peru, el 81% de los trabajadores considera que la
armonia en el centro de labores es importante[ 7], puesto que
el bienestar se considera un impulsor de la productividad,
considerandose una de las tendencias globales, ademas el
58% de ejecutivos estima que emplear la estrategia de
bienestar laboral impacta en la fidelizacion laboral, debido
a que el factor econdmico es una motivante inicamente a
corto plazo, siendo necesaria una combinacion de diversos
factores[8].

La presente investigacion tiene como objetivo
determinar la correlacion entre las variables clima laboral y
desempefio laboral en una empresa peruana operadora
aduanera en el Callao, debido a que ha observado una
disminucién en el desempefio laboral de los colaboradores
y se presentan problemas de comunicacion entre los
colaboradores y el lider. Por ello iniciaremos analizando la

variable de clima laboral, a través de las siguientes
dimensiones[9]:

Liderazgo: Es aquella capacidad de influir en los
colaboradores para el logro de los objetivos. En ese sentido,
es necesario que el lider desarrollé una vision integral del
recurso humano y de la organizacion, a fin de generar una
excelente gestion[10]. Desde este enfoque, el rol del
liderazgo busca promover el crecimiento y la colaboracion
de los trabajadores[11], potenciando su creatividad y el
desarrollo de competencias. Los lideres transformacionales
trasmiten una vision, que a su vez genera en los
colaboradores un compromiso con la organizacion, a través
de la solidez de las relaciones y la apertura al didlogo, se
desarrollaria un impacto positivo en el clima laboral
percibido[12]. Si bien es cierto existe diversos tipos de
liderazgo, una alternativa interesante es estructurar un
liderazgo flexible, que permita establecer sinergias que
creen, aporten y desarrollen procesos efectivos con equipos
que fomenten la mejora continua organizacional, capaces de
hacer frente juntos a las amenazas, aprovechando las
oportunidades, principalmente en pymes, donde se ha
hallado que el liderazgo es deficiente, lo cual produce
consecuencias negativas, como el bajo rendimiento, la
alta rotacion del personal y la falta de compromiso[13].

Reconocimiento: Es la percepcion de los miembros de
la organizacion en funcidon a la compensacion obtenida,
como resultado de su aporte o contribucion a la
organizacion [ 14], por lo cual es un factor que puede afectar
la motivacion y la moral de los colaboradores, por ende es
fundalmental para reforzar el clima organizacional y la
satisfaccion en el centro laboral[15].

Cooperacion y apoyo: Es el desarrollo de un entorno
laboral basado en cordialidad, compafierismo y apoyo
constante entre los lideres y compafieros[16]. La
cooperacion y apoyo generan un entusiasmo, que refuerza
los lazos de comunicacion, los cuales resultan en mejores
relaciones interpersonales, mejora de confianza, mayor
empatia y respeto, lo cual también es apreciado y
reconocido por los clientes[17].

Por otro lado, asi como analizamos el clima laboral, es
imperativo analizar como el desempeifio laboral podria tener
alguna relacion con el mismo, en ese sentido la variable del
desempeiio laboral, es entendida como la manera en que los
colaboradores en una organizacion realizan las funciones
y/o tareas designadas[18]. Es decir, es la eficiencia de la
capacidad de trabajo que tiene cada colaborador en funcion
a la realizacién o no de sus responsabilidades, a fin de
cumplir con los objetivos  organizacionales[19].
Considerando, que en actualidad se dificulta incorporar
colaboradores capaces de abordar retos y adaptarse, es
imprescindible adoptar técnicas y procedimientos que
permitan evaluar al personal, no solo del punto de vista
cognitivo e intelectual, sino las habilidades blandas para
identificar a tiempo cudles se pueden ir fortaleciendo y
potenciando[20].

Es por ello necesario, el analisis de las dimensiones del
desempeiio laboral:
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Desempefio de la tarea: Se entiende como el logro de
cada colaborador con relacion a sus tareas y
responsabilidades definidas en la descripcion de puestos
[21], que impactan de manera directa en las actividades
econdmicas de la organizacion y estan condicionadas al
nivel de competencias del colaborador[22].

Comportamientos Contraproducentes:[21]Son aquellos
comportamientos o actos intencionados, realizados de
manera voluntaria, con la finalidad de beneficiar a un
colaborador o colaboradores perjudicando a la
organizacion. Estos comportamientos afectan
negativamente el clima organizacional, y se pueden
acentuar si el colaborador evidencia que dicho actuar
contraproducente no es  sancionado[23].  Dicho
comportamiento se define como disfuncional, debido a que
genera dafio en los procesos, productividad 'y
rentabilidad[24]. A continuacion, se consigna una relacion
de comportamientos considerados en esta dimension, cabe
mencionar que pueden existir otros:

TABLA 1
LISTADO DE COMPORTAMIENTOS CONTRAPRODUCENTES

Listado de Comportamientos Contraproducentes
Robos y conductas relacionadas
Destruccion de la propiedad de la organizacién
Mal uso de informacién
Mal uso de tiempo y de los recursos
Comportamiento temerario
Falta de atencion
Baja de calidad en el trabajo
Uso y abuso de alcohol
Uso y abuso de drogas
Abusos verbales
Abusos fisicos 0 sexuales

Fuente:[25]

Desempefio Contextual: Esta referido a las conductas
que contribuyen a la mejora del ambiente organizacional
dentro del lugar de trabajo, es decir son comportamientos
que apoyan un adecuado desenvolvimiento del ambiente
social y psicologico durante el desarrollo de las tareas[26]
que pueden facilitar o dificultar las mismas[27].

II. METODOLOGIA

La presente investigacion emplea el enfoque
descriptivo — correlacional, debido a que busca determinar
la relacion entre el Clima Laboral y el Desempefio Laboral,
la unidad de estudio es una empresa peruana operadora
aduanera en el Callao, Lima y la muestra es de tipo censal,
por lo cual se toma a los 40 colaboradores considerando
todas las areas de la empresa como se observa en la tabla 2:

TABLA 2
CANTIDAD DE TRABAJADORES POR AREA

AREAS CANTIDAD
ADMINISTRATIVA 5
CONTABLE 4
OPERATIVA 31
TOTAL 40

Elaboracion Propia

Se empled la técnica de encuesta con la finalidad de
obtener la informacién en relacion con las variables de
estudio clima laboral y la variable desempefio laboral, se
empled un cuestionario para el recojo de la informacion, el
cual consta de 34 preguntas agrupadas en funciéon a las
dimensiones analizadas por variable, como se observa en la
siguiente figura:

N."DE

CLIMA LABORAL PREGUNTAS

Liderazgo lalé

Reconocimiento Tall2
Cooperacion vy Apovo 13al17
N."DE

DESEMPENO LABORAL PREGUNTAS
Deszempefio de la tarea 18 al122
Comportamientos Contraproducentes 23al31
Desempefio Contextual 32 al40

Fig. 1. Preguntas planeadas por variable y sus dimensiones.

En el caso de la variable clima laboral las
dimensiones analizadas fueron: liderazgo, reconocimiento,
cooperacion y apoyo, en el caso de la variable desempefio
laboral, las dimensiones fueron desempeiio de la tarea,
comportamientos  contraproducentes y  desempefio
contextual, con una escala de likert del 1 al 5, para el caso
de las respuestas.

En relacion a la confiabilidad de los instrumentos
utilizados, se empleo el programa estadistico SPSS version
25 para determinar el coeficiente alfa de Cronbach, los
resultados se muestran las tablas 3 y 4:

TABLA 3
ANALISIS DE CONFIABILIDAD DE CLIMA LABORAL

Estadistica de fiabilidad: Clima Laboral

Alfa de
Alfa de Cronbach basada Ne de
Cronbach en los elementos elementos
tipificados
,930 ,929 17
Fuente: SPSS version 25
TABLA 4
ANALISIS DE CONFIABILIDAD DE DESEMPENO
LABORAL
Alfa de Cronbach
Alfa de basada en los N° de
Cronbach elementos elementos
tipificados
757 784 17

Fuente: SPSS version 25

De la aplicacion del alfa de cronbach el resultado de
confiabilidad para la variable clima laboral fue de 0.930 y
para la variable desempefio laboral fue de 0,757, lo cual
indica una 6ptima confiabilidad del instrumento.

Para el recojo de datos se utiliz6 Google Forms, y para
la tabulacion y analisis de los resultados el estadistico SPPP
version 25.
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IV.RESULTADOS

En funcion al objetivo general de determinar si existe
relacion entre el clima laboral y el desempefio laboral de los
colaboradores en una empresa peruana operadora aduanera
en el Callao, Lima 2022, de acuerdo al analisis realizado a
través del coeficiente rho de spearman se muestra lo
siguiente:

TABLA 5

CORRELACION ENTRE LAS VARIABLES CLIMA LABORAL Y
DESEMPENO LABORAL

Analisis Correlacional Clima Desempefio
laboral laboral
Coeﬁcw'r}te de 1,000 57
correlacion
Clima laboral Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 40 40
Spearman
Coeﬁc@n,te de 572 1,000
correlacion
Desempeiio
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

Fuente: SPSS version 25

Se observa en la tabla 5, que el valor del coeficiente de
rho Spearman es de 0,572, mostrandose un valor de sigma
bilateral de 0,000 el mismo que al ser menor que 0,05 se
determina que existe relacion entre clima y desempefio
laboral de los colaboradores en una empresa peruana
operadora aduanera en el Callao, Lima 2022,
evidenciandose una correlacion positiva, es decir que
cuando exista un buen clima laboral mejor sera el
desempefio de los colaboradores.

En relacion, al primer objetivo especifico, el cual busca
determinar si existe relacion entre clima laboral y el
desempeiio de la tarea de los colaboradores en una empresa
peruana operadora aduanera en el Callao, Lima 2022. Se
determind que el coeficiente de rho spearman es de 0,481
entre la variable clima laboral y la dimension desempefio de
la tarea de la variable desempefio laboral, estos resultados
denotan que el clima laboral es importante para un adecuado
desenvolvimiento del desempefio de la tarea, como se

observa en la tabla N°6
TABLA 6

CORRELACION ENTRE LAS VARIABLES CLIMA LABORAL Y LA
DIMENSION DESEMPENO DE LA TAREA

Analisis Correlacional Clima Desempefio
laboral de la tarea
Coeﬁme_n,te de 1,000 4815
correlacion
Clima . .
laboral Sig. (bilateral) . ,002
Rho de N 40 40
Spearman
CoeﬁmeAn'te de 481 1,000
correlacion
Desempeiio
delatarea | Sig. (bilateral) ,002
N 40 40

Fuente: SPSS version 25

En relacién, al segundo objetivo especifico,
determinar si existe relacion entre clima laboral y los
comportamientos contraproducentes de los colaboradores
en una empresa peruana operadora aduanera en el Callao,
Lima 2022, a través del analisis del coeficiente de rho
spearman se determina que la correlacion es de 0,218 entre
la variable clima laboral y dimensiéon comportamientos
contraproducentes de la variable desempefio laboral,
demostrando una sigma bilateral de 0,176. Estos resultados
muestran que la relacion es muy baja, como se puede
apreciar en la tabla 7

TABLA 7

CORRELACION ENTRE LAS VARIABLES CLIMA LABORAL Y LA
DIMENSION DE COMPORTAMIENTOS CONTRAPRODUCENTES

P . Clima | Comportamientos
Analisis Correlacional
laboral | contraproducentes
Coeﬁme_r}te de 1,000 218
correlacion
Clima . .
laboral Sig. (bilateral) . ,176
Rho de N 40 40
Spearman
Coeficiente de
Comporta | correlacion 218 1,000
mientos
contrapro- | Sig. (bilateral) ,176
ducentes
40 40

Fuente: SPSS version 25

Con respecto al tercer objetivo especifico,
determinar la relacién que existe entre clima laboral y el
desempefio contextual de los colaboradores en una empresa
peruana operadora aduanera en el Callao, Lima 2022. A
través del analisis estadistico del coeficiente rho de
spearman aplicado se determiné que entre la variable clima
laboral y desempeiio contextual de la variable desempefio
laboral existe una relacion significativa de 0,617,
mostrandose una correlacion positiva, como se indica en la
tabla 8.

TABLA 8

CORRELACION ENTRE LAS VARIABLES CLIMA LABORAL Y LA
DIMENSION DE DESEMPENO CONTEXTUAL

1 . Clima | Desempefio
Analisis Correlacional laboral | contextual
Coeﬁ(;le'n’te de 1,000 617"
correlacion
Clima laboral i .
Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
Rho de
Spearman ]
Coeﬁmgqte de 617" 1,000
correlacion
Desempeio
contextual Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

Fuente: SPSS version 25

De acuerdo con el cuarto objetivo especifico, que
buscd determinar la relacion que existe entre desempefio
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laboral y liderazgo de los colaboradores en una empresa
peruana operadora aduanera en el Callao, Lima 2022, a
través del andlisis estadistico del coeficiente rho de
spearman aplicado se determind que es de 0,620 con un
valor de sigma bilateral de 0,000 el mismo que al ser menor
que 0,05 se determina que existe relacion entre desempefio
laboral y liderazgo evidenciandose una correlacion positiva,
de acuerdo a lo mostrado en la tabla 9. Lo que significa que,
si existe un adecuado liderazgo, el desarrollo del desempefio
laboral de los colaboradores serd optimo e impactaria de
manera positiva en la empresa.

TABLA 9

CORRELACION ENTRE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL Y LA
DIMENSION DE LIDERAZGO

empresa peruana operadora aduanera en el Callao, Lima
2022, a través del analisis estadistico se indica que el valor
del coeficiente de rho spearman es de 0,344 con un valor de
sigma bilateral de 0,030 el mismo que al ser menor que 0,05
se determina que existe relacion entre desempefio laboral y
la cooperaciéon y apoyo de los colaboradores, por lo cual
podemos observar en la tabla 11, que la correlacion es
positiva, esto significa que, es imprescindible generar un
ambiente cooperativo y de apoyo mutuo entre los
colaboradores, a fin de lograr un adecuado desempefio
laboral que impacte en la rentabilidad de la organizacion a
beneficio comun, tanto de los accionista como de los

colaboradores.
TABLA 11

CORRELACION ENTRE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL Y LA
DIMENSION DE COOPERACION Y APOYO

Analisis Correlacional Desempefio Liderazgo
laboral
Coeﬁc1eAn'te de 1,000 620"
correlacion
Desempeiio . .
laboral Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 40 40
Spearman -
Coeﬁc@n'te de 620 1,000
correlacion
Liderazgo Sig. (bilateral) 000
N 40 40

Fuente: SPSS version 25

En relacion al quinto objetivo especifico, que plantea
determinar la relacion si existe relacion entre desempefio
laboral y reconocimiento de los colaboradores en una
empresa peruana operadora aduanera en el Callao, Lima
2022, a través del analisis estadistico se indica que el valor
del coeficiente de rho spearman es de 0,536 con un valor de
sigma bilateral de 0,000 el mismo que al ser menor que 0,05
se determina que existe relacion entre desempefio laboral y
reconocimiento, es decir una correlacion positiva, por lo
tanto es importante considerar, valorar y reconocer el
trabajo que realizan los colaboradores en una empresa, dado
que ello permitiria que el desempefio laboral sea adecuado,
como podemos analizarlo en la tabla N° 10.

TABLA 10

CORRELACION ENTRE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL Y LA
DIMENSION DE RECONOCIMIENTO

Analisis Correlacional Desempefio Reconocimiento
laboral
Coeﬁme‘n'te de 1,000 536
correlacion
Desempeio . .
laboral Sig. (bilateral) . ,000
Rho de
Spearma N 40 40
n :
Coeﬁc@qte de 536" 1,000
o correlacion
Reconocimiento | iy (pilateral) ,000
N 40 40

Fuente: SPSS version 25

Con respecto al sexto objetivo especifico, el cual
consistio en determinar si existe relacion entre desempefio
laboral y la cooperacion de los colaboradores en una

Anlisis Correlacional Desempeio | Cooperacion y
laboral apoyo
Coeﬁc1§qte de 1,000 344
N correlacion
Desempefio
laboral Sig. (bilateral) ,030
Rho de N 40 40
Spearman .
CoeﬁmeAn'te de 344" 1,000
. correlacion
Cooperacion y
apoyo Sig. (bilateral) ,030
N 40 40

Fuente: SPSS version 25

V. DISCUSION Y CONCLUSIONES

La presente investigacion busca determinar si existe
relacion entre las variables de clima laboral y de desempefio
laboral, debido a que se evidenci6é un comportamiento con
desgano en las labores diarias de los colaboradores
disminuyendo su productividad, ademas de la falta de
liderazgo por parte de los supervisores, lo que generaba un
impacto negativo en los colaboradores, a consecuencia de
ello, se formula determinar la relacién mencionada lineas
arriba. En relacion con el objetivo general de determinar si
existe relacion entre el clima laboral y el desempefio laboral
de los colaboradores en una empresa peruana operadora
aduanera en el Callao, Lima 2022, se determind que existe
relacion entre ambas variables, resultados que son similares
a la investigacion de [28], en la cual se determind que existe
una correlacion positiva entre ambas variables indicando
que las cadenas ecuatorianas de supermercados estan
conscientes de la necesidad de brindar a sus trabajadores
un adecuado clima laboral a consecuencia de un mejor
performance de su desempefio laboral, para lograrlo han
implementado sistemas técnicos que promueven el
desarrollo de las actividades de manera mas efectiva,
concluyendo en resultados en equipos satisfactorios.
Asimismo, la investigacion de [29] confirma en su analisis
correlacional que la variable de clima laboral tiene una
correlacion positiva alta con la variable desempefio laboral
del personal en una unidad educativa en el 2020, ya que se
identific6 un nivel de significancia menor 0.05,
evidenciandose ademas que el estilo de liderazgo de la
institucion publica analizada se ve limitado  por
disposiciones distritales, ademas de existir algunas
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restriccion presupuestarias de recursos esenciales para la
realizacion de las tareas de los colaboradores, lo cual
impacta en la motivacion de los trabajadores, puesto que no
reciben prestaciones ni compensaciones adecuadas.

Ante la investigacion de [30] acerca de la relacion
positiva entre las variables de estudio clima laboral y
desempefio laboral, se hace cada vez necesario que se
encaminen esfuerzos en comiin para mejorar el nivel del
desarrollo del clima organizacional y en consecuencia el
desempefio de sus colaboradores. Frente a ello, se evidencia
la necesidad de contribuir, en la gestion del recurso humano
no solamente en instituciones privadas sino en instituciones
publicas, adoptando un proceso de analisis y reorganizacion
administrativa.

En relacion con los resultados obtenidos en el primer
objetivo especifico, acerca de la existencia de una relacion
entre clima laboral y el desempefio de la tarea de los
colaboradores en una empresa peruana operadora aduanera
en el Callao, Lima 2022, determinando la importancia de
estructurar un adecuado clima laboral, la investigacion de
[31] muestra también una relacion directa en el analisis de
la variable clima laboral y desempefio de la tarea, en ese
sentido en la empresa de supermercados analizada, los
colaboradores tienen diversas percepciones acerca del
desempeiio de sus funciones y tareas, las cuales pueden
afectar su motivaciéon y compromiso con el trabajo. En
algunos casos, los trabajadores no les dan la importancia
suficiente a sus funciones, debido a que no lograr planificar
su trabajo para concluir en los plazos indicados, tienen
dificultades para establecer prioridades en su trabajo que lo
influye también en su satisfaccion laboral, generando un
inadecuado ambiente laboral.

En el analisis del segundo objetivo especifico, se
determiné que existe una relacion baja entre clima laboral y
los  comportamientos  contraproducentes de los
colaboradores en una empresa peruana operadora aduanera
en el Callao, Lima 2022, con un coeficiente de rho spearman
de 0,218, por lo cual podemos indicar que si bien es cierto
dentro de una organizacion puede existir un adecuado clima
laboral, pueden presentarse ciertos colaboradores que
pueden tener comportamientos negativos en la
organizacion, los cuales no siempre estarian ligados al clima
laboral, sino a situaciones de estrés, ansiedad o problemas
psicologicos[23]. Dichas situaciones pueden desencadenar
en actitudes negativas como absentismo, impuntualidad,
falta de compromiso, negligencia en las tareas asignadas,
entre otros, tal como menciona[32] en su investigacion,
dichos comportamientos impactan de manera negativa en la
productividad y rendimiento generando tension entre los
equipos de trabajo.

De acuerdo con los resultados obtenidos en el
analisis del tercer objetivo especifico, se determind que
existe una correlacion positiva entre la variable clima
laboral y el desempefio contextual de los colaboradores en
una empresa peruana operadora aduanera en el Callao, Lima
2022, los resultados obtenidos son similares a la
investigacion de [33] debido a que el desempefio contextual
hace énfasis en la disposicién de los colaboradores para
hacer frente a responsabilidades mas alla de sus actividades
o tareas, este comportamiento esta ligado al nivel de

compromiso, [33] es decir el nivel de engagement que cada
trabajador tiene y como éste impacta en el desempefio
contextual de manera positiva, ademas [35] indica, que los
colaboradores que comparten un compromiso con la
empresa muestran efectividad y dedicacion, sentimientos
que son desarrollados a través de un adecuado clima laboral
basado en apoyo y colaboracién mutua, para el logro de los
objetivos organizacionales. Asimismo, es necesario
mencionar que el nivel de desempefio sera percibido
también por los clientes, por ello su importancia para un
adecuado desarrollo, no solo en organizaciones privadas
sino también publicas como en el sector salud y educacion
en donde se necesita otorgar servicios empaticos y de
calidad. En ese sentido, [36]menciona que podemos mejorar
el nivel del desempeilo contextual a través del
fortalecimiento de la creatividad y competencias de los
colaboradores.

En el analisis del cuarto objetivo especifico, se
determina que existe relacion entre desempefio laboral y
liderazgo evidenciandose una correlacion positiva, por lo
cual, con un adecuado liderazgo, el desarrollo del
desempefio laboral de los colaboradores sera optimo e
impactaria de manera positiva en la empresa. En ese sentido,
los resultados de [37] muestran también una relacion
positiva alta, entre liderazgo y desempefio laboral, donde los
trabajadores de la empresa analizada indican que el
liderazgo aplicado se encuentra en un nivel competente,
conllevandolos a alcanzar 6ptimos resultados, por lo cual es
necesario la capacitacion actual de los lideres para el
desarrollo de habilidades blandas y de liderazgo, para lograr
ser un modelo a seguir, concordando con [38] en que la
influencia de un lider es esencial para el logro de los
objetivos con un alto desempefio de los colaboradores.

En relacion con el quinto objetivo especifico, se
determiné la existencia de la relacion entre desempefio
laboral y reconocimiento de los colaboradores en una
empresa peruana operadora aduanera en el Callao, Lima
2022, a través del cual podemos definir que es importante
valorar y reconocer el trabajo que realizan los colaboradores
en la organizacion, dichos resultados guardan similitud con
la investigacion [39], encontrando una correlacion directa
entre Reconocimiento y desempefio laboral, por lo cual
sugieren que las organizaciones deben enfocar sus
actividades en generar motivacion, confianza y compromiso
entre los colaboradores. Ademas, [40] en su investigacion
precisa que cuando los trabajadores cuentan con una
sobrecarga laboral y no se valora o reconoce el trabajo
realizado, los trabajadores carecen de satisfaccion en sus
actividades diarias, sobre todo la unidad de estudio en su
caso analizada, fueron los servidores publicos, policias,
quienes diariamente tienen un gran trabajo para
salvaguardar la seguridad publica, por ello es importantes
analizar factores de reconocimiento como ascensos
laborales y compensaciones adicionales. En asi que en su
investigacion [41] reconoce una relacion directa entre
incentivos laborales y el desempefio organizacional, en la se
afirma que a mayores incentivos laborales se producird un
mejor desempefio organizacional, por lo cual, se coincide en
la necesidad de estructurar un sistema de incentivos que

22" LACCEI International Multi-Conference for Engineering, Education, and Technology: Sustainable Engineering for a Diverse, Equitable, and Inclusive Future at the
Service of Education, Research, and Industry for a Society 5.0. Hybrid Event, San Jose — COSTA RICA, July 17 - 19, 2024.



permita la motivacion y crecimiento integral de los
colaboradores.

Con respecto al sexto objetivo especifico, se determina
que existe relacion entre desempefio laboral y la
cooperacion y apoyo de los colaboradores, con una
correlacion positiva, esto significa que, es imprescindible
generar un ambiente cooperativo y de apoyo mutuo entre los
colaboradores, a fin de lograr un adecuado desempefio
laboral que impacte en la rentabilidad de la organizacion a
beneficio comun, tanto de los accionista como de los
colaboradores, dichos resultados son similares a la
investigacion de [42], donde concluye que las relaciones
laborales se deben organizar de manera estratégica,
aplicando buenas practicas como la transparencia y
equidad; en wun ambiente basado en autonomia,
comunicacion, cooperacion y apoyo e inteligencia
emocional, dado que pueden aportan al incremento del
desempefio laboral.

A partir de lo analizado, de acuerdo con el objetivo
general de la investigacion podemos concluir que existe una
relacion positiva entre clima laboral y desempefio laboral,
por ello en la empresa analizada evidenciamos la falta de
motivacion de los colaboradores y su impacto negativo en
su desempefio laboral, a raiz de ello se ha estructurado
conclusiones que buscan contribuir a mejorar el clima
laboral y es asi como consideramos lo siguiente de acuerdo
con los resultados obtenidos:

e Al determinar una correlacion directa entre el clima
laboral y el desempefio de la tarea, es esencial que
las organizaciones cuenten con una descripcion de
puesto definida y socializada con el colaborador, de
tal manera que éste conozca que es lo que se espera
en relacion con sus funciones, ademas de como y
cuando se realizara su evaluacion de desempeiio. Es
necesario tener procesos y procedimientos claros,
que reflejen la realidad de la dinamica de la empresa,
a fin de que dichos aspectos estructurales no afecten
el clima y el ambiente laboral.

e Al determinar una correlacion baja entre la variable
clima laboral y comportamientos contraproducentes
de la variable desempefio laboral, es necesario
precisar que si bien es cierto que no se muestra una
relacion, es importante que las organizaciones
planteen una estrategia de cuidado psicoldgico hacia
los colaboradores propiciando politicas que permitan
que los colaboradores tengan un acompafiamiento
psicologico, que favorezca la identificacion de
emociones y la canalizacion de la mismas, para
evitar frustraciones o ansiedad, formando lideres que
trabajen de manera preventiva para evitar entornos
de trabajo estresantes, considerando que el Estado
[43] solo destina el 0.2% del total del presupuesto
anual para el sector publico, lo que significa el 1,6%
del total del presupuesto asignado al sector salud,
evidenciandose que la salud mental es un tema
postergado en nuestro pais. Las organizaciones
publicas como privadas deben trabajar unidas,
buscando disefiar una cultura de prevencion en favor
de la salud mental en el trabajo, comprometidas en
acabar con prejuicios y asegurando inclusos que los

colaboradores con problemas de salud mental se
sientan apoyados y protegidos.

En relacion con la determinacion de una correlacion
positiva entre la variable clima laboral y el
desempefio contextual de la variable desempefio
laboral, podemos precisar que en la empresa
analizada existen algunos colaboradores que
presentan un buen desarrollo contextual realizando
actividades de manera proactiva incluso mas alla de
sus obligaciones. Es un factor dificil de desarrollar,
puesto que esta vinculada al performance y deseo de
prosperar de manera individual y dentro de la
organizaciéon de cada colaborador, ante ello es
necesario que el area de recursos humanos pueda
desarrollar herramientas de reclutamiento y
seleccion que permita realizar un adecuado filtro y
analisis de las expectativas de los colaboradores con
respecto a su desarrollo personal y profesional.

Al analizar el reconocimiento, donde también se
encontrd una relacién positiva con el desempefio
laboral, concluimos que el reconocimiento es una
herramienta que refuerza el desempefio laboral, a la
vez permite fidelizar al colaborador, por ello es
indispensable que el lider conozca las necesidades
del equipo de trabajo, a fin de formular tipos de
reconocimiento que estén alineados a las
expectativas del colaborador y cumplan el rol de
motivar realmente al equipo.

Al determinar una relacion directa entre desempefio
laboral y liderazgo, es importante el desarrollo de
una cultura organizacional, siendo una constante
falencia en las empresas peruanas mypes [44], dado
que se origina con la esencia de un fundador que
tiene conocimientos empiricos, que en muchos casos
solo se centran en las estrategias operativas de la
empresa y dejan de lado las estrategias de
planificacion, direccion y la gestion del recurso
humano, puesto que existe una indecision de optar
por desarrollar una gerencia profesionalizada[45], lo
cual muchas mypes actualmente tienen una
desventaja competitiva. Por ello, es imprescindible
definir un estilo de liderazgo flexible con valores
solidos y con una mirada no solo en la rentabilidad
de la empresa sino en el cuidado y respecto por el
recurso humano. Liderazgo que debe estar en
sincronia con la cultura organizacional y las politicas
de recursos humanos. Como se menciond lineas
arriba, es un problema estructural de la mayoria de
las mypes, por lo cual es necesario que el Gobierno
tome acciones a través de instituciones como el
Ministerio de la Produccion, para generar estrategias
de capacitacion a fin de dotar de habilidades y
competencias a los empresarios para asegurar un
buen desarrollo de las mypes y continuar
dinamizando la economia del pais.

Finalmente, al encontrar una relacion directa entre
clima laboral y cooperacion y apoyo, es necesario
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desarrollar actividades pedagodgicas que permitan
generar herramientas para un dialogo abierto y la
interaccion grupal, debido a que son eficaces para
romper prejuicios o problemas de comunicacion
interna en los equipos de trabajo, estas herramientas
pueden brindarse en talleres integrales consecutivos,
los cuales buscan generar confianza y empatia entre
los colaboradores de la empresa, favoreciendo el
trabajo cooperativo y se reduciendo el conflicto
laboral.
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