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RESUMEN 
 

En el marco de la investigación realizada en la empresa First Control, pequeña 

empresa peruana del rubro eléctrico/electrónico, se llevó a cabo un análisis de la influencia 

entre el clima laboral y la autopercepción del desempeño de los trabajadores de First Control. 

Para ello, se emplearon dos instrumentos de medición: el cuestionario de Reinoso y Pérez, 

utilizado en su estudio titulado Cultura organizacional y desempeño laboral en los 

colaboradores de las PYMES, para evaluar la autopercepción del desempeño laboral de los 

colaboradores y el Test de Clima Organizacional de Sonia Palma para medir el clima 

organizacional en First Control. 

Los hallazgos revelaron que la influencia es de correlación directamente proporcional 

y positiva entre el clima organizacional y la autopercepción del desempeño laboral. 

Específicamente, se identificó que las condiciones laborales, a pesar de recibir una baja 

puntuación, ejercen la mayor influencia en la autopercepción del desempeño laboral de los 

trabajadores. Esto destaca la urgente necesidad de implementar mejoras en esta área. A 

pesar de la armonía en las relaciones entre trabajadores y niveles jerárquicos, se detectaron 

dificultades en el acceso a la información necesaria. 

La comunicación se posicionó como la segunda variable con mayor influencia, 

demostrando que la calidad de la comunicación dentro de First Control tiene un impacto 

significativo en el desempeño laboral. Los trabajadores revelaron un alto grado de 

autorrealización y compromiso con el éxito de la empresa, aunque se señaló una carencia en 

programas de capacitación. 

Palabras Clave: Clima Organizacional, Desempeño Laboral, Condiciones Laborales, 

Comunicación, Supervisión. 
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INTRODUCCIÓN 

 
En el contexto actual del panorama laboral, la comprensión y análisis del clima 

organizacional se han vuelto crucial para entender y mejorar el desempeño de los 

trabajadores. Este estudio se enfoca en explorar las dinámicas internas de la empresa "First 

Control" con el objetivo de analizar la influencia entre el clima organizacional y la 

autopercepción del desempeño laboral de sus trabajadores. La recolección de datos se ha 

llevado a cabo mediante la aplicación de la encuesta de Clima Laboral de Sonia Palma para 

evaluar la percepción del clima laboral y el test de autopercepción del desempeño Laboral de 

Reinoso y Pérez para recopilar datos sobre la autopercepción del desempeño laboral de los 

trabajadores. 

La comprensión de las variables que constituyen el clima organizacional y su impacto 

en la autopercepción del desempeño laboral no solo resulta esencial para el desarrollo óptimo 

de First Control, sino que también proporciona información valiosa para la gestión efectiva de 

recursos humanos y la mejora continua en otros entornos empresariales, especialmente en 

el ámbito de pequeñas y medianas empresas (MIPYMES). 

El objetivo principal de este estudio es identificar la influencia entre el clima 

organizacional y la autopercepción del desempeño de los trabajadores en First Control. Para 

lograr este objetivo, se analizarán las percepciones de los trabajadores con respecto a 

diversas variables del clima organizacional. 

Este trabajo se organiza en seis capítulos. En el primero, se presenta el problema de 

investigación, abordando la situación de las MIPYMES en el Perú, la importancia del capital 

humano en el sector manufacturero de estas empresas, el contexto del objeto de estudio 

(First Control), los objetivos, la viabilidad y la justificación de la investigación. El segundo 

capítulo expone el marco teórico, enfocándose en las funciones de la gestión de recursos 

humanos en las organizaciones y la conexión entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral. El tercer capítulo aborda el marco contextual, que incluye las pequeñas empresas del 

sector manufacturero en el Perú y el caso de estudio de First Control. El cuarto capítulo 

describe la metodología, especificando su alcance, enfoque y diseño. El quinto capítulo 

presenta el análisis de los datos obtenidos y los hallazgos derivados de las herramientas de 

recolección de datos. Finalmente, el sexto capítulo contiene las conclusiones. 

Es importante señalar que esta investigación presenta limitaciones, ya que la empresa 

carece de herramientas formales de evaluación del desempeño laboral, siendo necesario 
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recurrir a un test de autoevaluación. En este test, cada trabajador realiza una autoevaluación 

basada en su propia percepción. 
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CAPÍTULO 1: PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACIÓN 

1. Problema de investigación 

1.1. Las MIPYMES en el Perú 

La clasificación de las empresas en Perú se basa en la Ley de Impulso al Desarrollo 

Productivo y al Crecimiento Empresarial de 2013, que se centra en las ventas anuales como 

criterio principal. Las microempresas tienen ventas anuales iguales o menores a 150 

Unidades Impositivas Tributarias (UIT). Las pequeñas empresas superan las 150 UIT pero no 

exceden las 1,700 UIT, mientras que las medianas empresas tienen ventas anuales que van 

más allá de las 1,700 UIT pero no llegan a las 2,300 UIT. 

Además de la clasificación por tamaño, las empresas también se dividen en sectores 

económicos, incluyendo comercio, servicios, construcción, agropecuario, minería, pesca y 

manufactura. Según un informe de Anuario Estadístico del Ministerio de la Producción (2020), 

las MIPYMES tienen una presencia significativa en el sector de manufactura, que se dedica 

principalmente a la transformación de materiales para la obtención de nuevos productos, el 

ensamblaje de componentes y la reconstrucción de maquinaria. Este sector desempeñó un 

papel fundamental en el crecimiento económico de Perú, registrando un aumento anual del 

8.2% en septiembre del 2023, según datos del Ministerio de la Producción (2020). Asimismo, 

COMEXPERÚ (2022) informa que el número de MIPYMES dedicadas a la manufactura o 

producción aumentó un 12% en relación con el año 2021. 

1.2. Importancia del Capital Humano en el Sector Manufacturero de las 

MIPYMES 

El sector manufacturero de las MIPYMES en Perú depende en gran medida del capital 

humano para su operación. Aunque el capital físico, como las máquinas, también es esencial, 

en las pequeñas empresas manufactureras la inversión en maquinaria de última generación 

suele ser limitada. En cambio, la productividad y la sostenibilidad de estas empresas recaen 

principalmente en la labor de sus trabajadores. 

Sin embargo, las MIPYMES en Perú enfrentan numerosos desafíos diarios para 

sobrevivir y prosperar. La alta tasa de mortalidad empresarial es un problema persistente, 

como lo señalaron Arbulú y Otoya (2006). En 2018, según el informe "Perú: Estructura 

Empresarial" del INEI, se dieron de baja 133,186 empresas, siendo el departamento de Lima 

el más afectado, con un 46.8% de las bajas. Además, el año 2020 resultó especialmente difícil 

debido a la pandemia de COVID-19, lo que impactó significativamente en la situación 

económica de millones de trabajadores peruanos. Según la Encuesta Nacional de Hogares 

(Enaho) del INEI, en 2020 había aproximadamente 3.1 millones de MIPYMES en Perú, lo que 
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representa una disminución del 48.8% con respecto a 2019, reflejando el impacto económico 

de la crisis en este sector. Finalmente, en junio de 2022, se registró el cierre definitivo de 

135,000 MIPYMES, según datos de El Economista (2022). 

Uno de los principales desafíos que enfrentan estas pequeñas empresas es la gestión 

de recursos humanos, como señalan Frank Barboza y Sonia Lagos (2020). Muchas de estas 

empresas son de carácter familiar y, en muchos casos, son gestionadas e integradas por 

familias enteras, lo que a menudo resulta en procesos de reclutamiento y selección poco 

efectivos y en la contratación de trabajadores que no poseen las habilidades necesarias para 

impulsar el crecimiento de la empresa. 

En conclusión, la gestión eficiente de los recursos humanos es crucial para el 

crecimiento y la sostenibilidad de las MIPYMES en el sector manufacturero en Perú. Las 

prácticas de recursos humanos adecuadas no solo influyen en el rendimiento empresarial, 

sino que también son esenciales para superar los desafíos y las dificultades que enfrentan 

estas empresas. El desarrollo del capital humano, la capacitación, la gestión adecuada y la 

retención del talento son aspectos clave para alcanzar el éxito en este sector. 

1.3. Contexto de objeto de estudio: First Control  

La presente investigación se concibe con el propósito de evaluar la intrínseca relación 

entre el clima organizacional y la autopercepción del desempeño laboral en First Control, una 

entidad de manufactura categorizada como pequeña, contando con un personal de entre 20 

y 50 trabajadores. Su actividad principal radica en el sector de producción, enfocándose 

principalmente en el ensamblaje de tableros de control empleados en diversas áreas 

industriales, agroindustriales, mineras y de construcción. 

La iniciativa de llevar a cabo esta investigación se fundamenta en el reconocimiento 

de la complejidad y relevancia de las dinámicas existentes entre el entorno organizacional y 

la eficacia laboral, particularmente dentro del marco de una empresa de manufactura de estas 

proporciones. 

En una entrevista realizada con el Gerente General de First Control, se destaca la 

historia de la empresa, que experimentó un crecimiento sustancial en sus primeros años 

desde su fundación en 2001. Sin embargo, el gerente identifica las persistentes crisis políticas 

en distintos periodos gubernamentales en Perú como un factor determinante que ha limitado 

el crecimiento de la empresa. 

Actualmente, la empresa se enfrenta a desafíos adicionales derivados de la crisis 

política en curso y fenómenos naturales que afectan al país. Estos impactan de manera 

especial en el sector de la construcción, mercado clave para la empresa. La inestabilidad 
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política ha disuadido a varias empresas de invertir en Perú, intensificando la presión sobre 

First Control. 

A pesar de los desafíos coyunturales, la empresa ha logrado cumplir con sus 

obligaciones financieras y registrar ganancias en años recientes. Estos logros se atribuyen a 

la implementación efectiva de procesos logísticos, acuerdos comerciales sólidos y el acceso 

a líneas de crédito estratégicas, como el programa Reactiva Perú. No obstante, el Gerente 

General enfatiza que existen áreas de mejora significativas, especialmente en lo que respecta 

al desarrollo y gestión del recurso humano en la empresa. 

Es crucial señalar que, a pesar de superar diversas situaciones adversas, First Control 

no ha experimentado un crecimiento significativo en los últimos años, ya que sus ventas 

anuales no han superado los siete millones de soles desde el 2018. 

En términos de estructura organizacional, First Control se compone de tres áreas 

principales: administrativa, ventas y manufactura. La administrativa cuenta con tres 

trabajadores, la de ventas con cinco, y la de manufactura con diez, cada una con funciones y 

competencias específicas. 

La vitalidad de estas áreas es clara: la administrativa, crucial para el flujo de efectivo 

y procesos esenciales; la de ventas, vinculada directamente con la rentabilidad de la empresa; 

y la de manufactura, de importancia crítica en la entrega de productos de calidad y puntualidad 

a los clientes. El desempeño óptimo en estas áreas se presenta como un requisito 

fundamental para el desarrollo integral de la empresa. 

En síntesis, esta investigación tiene como objetivo analizar la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral en First Control, reconociendo los desafíos particulares 

que enfrenta esta empresa de manufactura en el contexto peruano actual y la trascendencia 

de una gestión eficaz de su capital humano. 

2. Objetivos y pregunta de investigación 

2.1. Objetivo General.  

Identificar la relación entre el clima organizacional y la autopercepción del desempeño 

de los trabajadores de First Control. 

2.2. Objetivos Específicos 

2.2.1. Objetivos Teóricos 

Identificar la vinculación entre clima organizacional y desempeño laboral. 
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2.2.2. Objetivos Contextuales 

Describir la problemática asociada al clima organizacional y desempeño en First 

Control. 

3. Preguntas específicas 

- ¿Cuál es la función de recursos humanos en las organizaciones? 

- ¿Cuál es el vínculo entre clima organizacional y la autopercepción del desempeño 

laboral? 

- ¿Cuáles son las características que definen a las pequeñas empresas? 

- ¿Cuáles son los procesos que ejerce la Gestión de Recursos Humanos en la 

pequeña empresa First Control?  

- ¿Cuáles son los problemas en relación al clima organizacional y la percepción del 

desempeño, en First Control? 

4. Viabilidad 

La presente investigación es viable debido a que, se cuenta con distintas fuentes de 

información disponibles para su revisión, por ejemplo: bases de datos, repositorios de 

prestigiosas universidades, webs institucionales y expertos en el área de Recursos Humanos. 

Así también, nuestro sujeto de estudio, First Control, se ha comprometido a brindarnos la 

información requerida para poder culminar la presente investigación. 

5. Justificación 

La presente investigación se realizará con el propósito de identificar la relación entre 

el clima organizacional y la autopercepción del desempeño de los trabajadores de First 

Control, ello con la finalidad de poder aportar a la disminución porcentual de la alta tasa de 

mortandad de las pequeñas empresas actualmente. Además, ser una fuente de consulta que 

sirva para que las diversas organizaciones pequeñas investiguen la importancia del clima 

organizacional y su repercusión en el desempeño, y así puedan aplicar estrategias en sus 

organizaciones. 
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CAPÍTULO 2: MARCO TEÓRICO 

 
En el entorno actual, las organizaciones están estructuradas en áreas funcionales, y 

son los empleados quienes desempeñan roles clave en la realización de procesos 

específicos. Uno de estos ámbitos fundamentales es la gestión de recursos humanos. En la 

obra de Werther y Davis (2008), se destaca que las organizaciones recurren a herramientas 

cada vez más efectivas para abordar los desafíos a los que se enfrentan, y se subraya la 

creciente importancia de la gestión de recursos humanos como un área de rápido avance. 

La Gestión de Recursos Humanos abarca una serie de funciones y procesos 

esenciales, que incluyen la selección de personal, la capacitación, la motivación y la 

planificación estratégica, entre otros. Dentro de estos roles y procesos, existen numerosas 

actividades que influyen directamente en el clima organizacional, el cual, a su vez, tiene un 

impacto significativo en el desempeño de los empleados. Estas dos variables, el clima 

organizacional y el desempeño laboral, son de suma importancia en la gestión de recursos 

humanos. 

En esta sección, se exploran algunos de los procesos fundamentales de la gestión de 

recursos humanos que deben estar presentes en las organizaciones. También se examina la 

relación entre las variables clima organizacional y desempeño laboral. 

1. Funciones de la gestión de recursos humanos en las organizaciones 

Según Wright et al. (1994), algunas funciones clave de la Gestión de Recursos 

Humanos incluyen el reclutamiento y la selección de personal, la capacitación, la evaluación 

del desempeño y la negociación de contratos sindicales, los cuales repercuten en el clima 

organizacional y el desempeño laboral. No obstante, la Gestión de Recursos Humanos 

también desempeña un papel estratégico, como señala Nkomo (1987), al considerar la 

planificación estratégica como uno de sus procesos fundamentales. 

1.1. Reclutamiento y selección  

El reclutamiento de personal es el primer paso esencial para encontrar y contratar 

individuos que cumplen con los requisitos necesarios para los diversos roles dentro de una 

empresa (Baer et al., 2012). La selección de los candidatos adecuados es un proceso que se 

basa en la obtención de una base de datos de posibles postulantes para evaluación. 

Este proceso, aunque vital, a menudo conlleva incertidumbre, ya que es difícil predecir 

completamente el desempeño futuro de los empleados, de acuerdo con Koch y McGrath 

(1996). En el contexto de pequeñas empresas, es común que se utilicen métodos de 

selección específicos, como pruebas comerciales y entrevistas (Srimannarayana, 2006). Para 
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las empresas más pequeñas, la selección de candidatos que se adapten a la cultura 

organizacional es crucial, ya que puede influir significativamente en el logro de objetivos y en 

el crecimiento continuo. 

1.2. Capacitación 

La capacitación del personal se considera una inversión para la empresa, ya que no 

solo beneficia a los empleados, sino que también contribuye al logro de las metas 

organizacionales (Elizondo, 2008). La formación proporciona a los trabajadores las 

herramientas y habilidades necesarias para un desempeño eficiente. 

El desarrollo continuo de los empleados es esencial, ya que la falta de capacitación 

puede limitar la capacidad de los trabajadores para aprender y adaptarse en el entorno laboral 

(McLeod, 1964). Además, las organizaciones que invierten en programas de capacitación 

transmiten a sus empleados un mensaje de interés en su desarrollo personal, lo que puede 

tener un impacto positivo en su rendimiento y en su relación con la empresa. 

1.3. Motivación 

La motivación en el contexto de la Gestión de Recursos Humanos se refiere al 

deseo de los empleados de desempeñar su trabajo de manera eficiente y de esforzarse al 

máximo en sus funciones (Goñi, 2010). Wright et al. (1994) relacionan directamente la 

motivación con la evaluación del desempeño y los sistemas de pago, ya que estas 

herramientas pueden consolidar la motivación de los empleados. 

En las organizaciones, especialmente en las pequeñas, la motivación adquiere gran 

relevancia, ya que puede ser un factor determinante para el crecimiento y éxito de la empresa 

(Avolio et al., 2011). Lograr que la Gestión de Recursos Humanos desempeñe un papel 

motivador es un desafío, pero es fundamental para el cumplimiento de objetivos a largo plazo. 

1.4. Planificación 

La planificación estratégica está estrechamente relacionada con la Gestión de 

Recursos Humanos, ya que involucra la definición de metas y objetivos organizacionales. La 

planificación estratégica también abarca aspectos como la gestión de compensaciones y 

capacitaciones (Nkomo, 1987). 

Una planificación estratégica efectiva desde el departamento de Recursos Humanos 

puede influir en el comportamiento de los empleados y, por ende, en los procesos y la 

continuidad de la empresa. En empresas de manufactura, donde el desempeño de los 

empleados está directamente relacionado con el éxito, lograr una planificación asertiva es un 

desafío fundamental. 
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2. Vinculación entre clima organizacional y desempeño laboral 

De acuerdo con Trung y Konosu (2021), el clima organizacional se refiere a la 

percepción que los trabajadores tienen sobre su entorno laboral. Se puede definir como un 

conjunto de percepciones individuales que abarcan patrones recurrentes de comportamiento, 

actitudes y sentimientos entre los empleados. Estas percepciones reflejan una visión 

compartida dentro de una misma empresa. Además, Ucros (2011) señala que el clima 

organizacional representa cómo los trabajadores perciben el entorno organizativo y los 

procesos de interacción con otros miembros de la empresa. Las percepciones individuales 

influyen en la conducta de los trabajadores en el lugar de trabajo. 

Sepúlveda y Romero (2017) enfatizan que el clima organizacional se origina a partir 

de una variedad de percepciones de los trabajadores y puede interpretarse desde diversas 

perspectivas que evolucionan con el tiempo, moldeando la forma en que se percibe el 

ambiente de trabajo. Es importante destacar que todas las organizaciones, sin importar su 

tamaño o sector de actividad, poseen un clima organizacional. Peralta (2002) sostiene que el 

clima organizacional se forma a través de múltiples elementos, como la relación entre 

superiores y subordinados, la interacción entre el personal, e incluso las relaciones con 

proveedores y clientes. 

En la descripción de Latorre (2011), el clima organizacional comprende diversas 

facetas. En primer lugar, está la inseguridad laboral, que se refiere a la preocupación subjetiva 

de los trabajadores acerca de la estabilidad de sus puestos de trabajo en el futuro. En 

segundo lugar, encontramos el apoyo organizacional, que se refiere a la percepción de hasta 

qué punto la empresa valora las contribuciones de sus empleados y se preocupa por su 

bienestar. La autonomía, en tercer lugar, es la percepción de los trabajadores sobre su 

capacidad para tomar decisiones relacionadas con sus responsabilidades laborales y la 

percepción de control que tienen sobre cómo realizan sus tareas. Por último, el apoyo del 

supervisor se relaciona con la percepción de que los jefes superiores cuidan a sus 

subordinados y valoran sus contribuciones a la empresa. 

Ronquillo et al. (2021) enfatizan que el área de recursos humanos es responsable de 

implementar estructuras organizativas orientadas al trabajo en equipo y de promover la 

igualdad entre los trabajadores para fomentar un ambiente laboral cohesivo e inclusivo. La 

alineación de la gestión de recursos humanos con la estrategia de la empresa, como señala 

Latorre (2011), es esencial para crear un clima organizacional óptimo que contribuya al logro 

de los objetivos organizativos, ya que los procesos de recursos humanos influyen en las 

percepciones, actitudes y conductas de los trabajadores. 
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Existen diversas herramientas para medir el clima laboral de una empresa; sin 

embargo, uno de los test más usados en estudios académicos en nuestro país y en diversos 

países de Latinoamérica, debido a su gran eficiencia y reconocimiento, es el Test de 

Satisfacción Laboral (SL-SPC) de la Mg. Sonia Palma Carrillo, autora de diversas pruebas 

psicométricas de Clima Laboral, Satisfacción Laboral, Motivación Laboral, Valores 

Organizacionales, entre otras. Sonia palma es titulada en Psicología por la Universidad 

Nacional Mayor de San Marcos, con diversas especializaciones en países como Estados 

Unidos, Italia y España. Recibió el premio Iberoamericano de Psicología y el reconocimiento 

de la Sociedad Peruana de Recursos Humanos por su labor en investigación y docencia. 

En cuanto al desempeño laboral, Pérez (2009) lo define como las acciones o 

comportamientos observados en los trabajadores que son importantes para que la empresa 

alcance sus objetivos. Este desempeño se mide en términos de competencias y habilidades 

individuales y su impacto en el desarrollo de la empresa. Bautista et al. (2020) considera al 

desempeño laboral como una disciplina de gran interés a estudiar debido a que permite que 

las organizaciones entiendan y expliquen diversos aspectos con incidencia en crecimiento y 

efectividad de las organizaciones. 

Según Álvarez et al. (2018), las capacidades, cualidades, destrezas, habilidades y 

aptitudes son las características que marcan la diferencia entre un trabajador con desempeño 

laboral alto y otro, con un desempeño laboral inferior. En resumen, el desempeño laboral es 

un conjunto de comportamientos de los trabajadores que generan beneficios para la empresa. 

De acuerdo con la investigación, existe un consenso entre los autores en cuanto a la 

relación directamente proporcional entre el clima organizacional y el desempeño laboral. Un 

buen clima organizacional se traduce en un mejor desempeño. En este sentido, una empresa 

que fomente un clima organizacional positivo permite que sus trabajadores mejoren su 

rendimiento en sus respectivas funciones y tareas. 

Según Sepúlveda y Romero (2017), el clima organizacional describe la calidad de vida 

laboral de una empresa, influyendo en la disposición de los empleados para mejorar su 

desempeño en el trabajo. Asimismo, Latorre (2011) destaca que las actividades realizadas 

por la gestión de recursos humanos influyen de manera positiva en los trabajadores y, a través 

de sus percepciones y actitudes, impactan positivamente en su desempeño laboral. Trung y 

Konosu (2021) agregan que un clima organizacional percibido como positivo por los 

trabajadores los motiva a mejorar su rendimiento, lo que a su vez conduce a una mayor 

productividad y desempeño organizacional, fortaleciendo el compromiso de los empleados 

con la empresa. 
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Cubillos et al. (2014) subrayan que mantener un clima organizacional adecuado es 

esencial para contar con empleados comprometidos que contribuyan a mejorar la 

productividad y lograr los objetivos organizacionales. Por otro lado, Gadow (2010) advierte 

que la ausencia de un clima organizacional positivo puede dar lugar a conflictos, altos niveles 

de ausentismo, rotación elevada, renuncias frecuentes y una baja productividad, lo que 

resulta en que los trabajadores realicen sólo las tareas mínimas necesarias para recibir su 

salario (Cubillos et al, 2014). 

Barradas et al. (2021) agrega que la medición del desempeño es una actividad clave 

para que las organizaciones mejoren constantemente debido a que permite plantear 

objetivos, evaluarlos e identificar las desviaciones que se producen. En la actualidad, existen 

diversas herramientas para medir la autopercepción del desempeño laboral de los 

trabajadores de una empresa. En la presente investigación se aplicó el Test de 

autopercepción del desempeño laboral de Reinoso y Pérez, el cual fue aplicado en la 

investigación que realizaron para hallar la relación entre la cultura organizacional y el 

desempeño laboral de los trabajadores de las MYPES 

En resumen, la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral es 

fundamental en el contexto de las organizaciones, ya que un clima positivo promueve un 

mayor compromiso y rendimiento de los trabajadores, lo que a su vez contribuye al éxito y la 

sostenibilidad de la empresa. 
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CAPÍTULO 3: MARCO CONTEXTUAL 

1. Pequeñas empresas del sector manufactura en el Perú 

En el contexto peruano, el sector de las Micro, Pequeñas y Medianas Empresas 

(MIPYME) adquiere una significativa relevancia, ya que engloba un considerable número de 

empresas nacionales que aportan empleo a una parte sustancial de la población. Estas 

empresas operan en diversos sectores, incluyendo el comercio, la manufactura, la 

construcción, entre otros. En términos generales, las MIPYME tienen una presencia marcada 

en regiones como Lima, Arequipa, Cusco, entre otras. 

En el presente capítulo, se enfocará en describir y analizar las principales 

características que definen a las pequeñas empresas del sector manufacturero en el Perú, 

destacando su relevancia en el panorama empresarial del país. Además, se examinará de 

manera más detallada la gestión de recursos humanos en estas pequeñas empresas, 

teniendo en cuenta que, a pesar de que la empresa First Control se dedica al ensamblaje de 

productos eléctricos, son los trabajadores de la empresa quienes desempeñan un papel 

central en este proceso. 

1.1. Descripción de las pequeñas empresas  

Las pequeñas empresas constituyen el foco central de este estudio debido a su 

potencial para el crecimiento sostenible, el cual depende en gran medida de su capital 

humano. Para definirlas, es importante considerar que estas empresas se caracterizan por 

su tamaño en términos de empleados (generalmente hasta 50 trabajadores) y ventas anuales 

deben de superar los 150 UIT, pero no pasar los 1700 UIT. Sin embargo, además de estos 

criterios cuantitativos, existen características organizativas que las distinguen. 

Condorchoa y Gonzales (2017) señalan que las pequeñas empresas, en 

comparación con las microempresas, tienden a experimentar un crecimiento más rápido y 

suelen organizar sus operaciones de manera más eficiente. No obstante, estas empresas 

enfrentan desafíos que incluyen la falta de liquidez, la informalidad, la limitada capacitación 

de su personal y la baja competitividad. Para lograr un crecimiento que les permita dar el salto 

hacia la categoría de medianas empresas, estas organizaciones deben desarrollar sus 

capacidades y superar obstáculos relacionados tanto con su capital humano como con su 

situación financiera. 

En el proceso de crecimiento, las pequeñas empresas comparten similitudes con 

las microempresas, a menudo surgiendo como empresas familiares que, con el tiempo y a 

través de diversas operaciones, buscan aumentar sus ventas y expandirse. Sin embargo, este 
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fenómeno también se relaciona con los desafíos mencionados previamente, en particular, con 

respecto a la gestión del factor humano. 

En el ámbito del sector manufacturero, se emplea tanto capital humano como 

maquinaria en los procesos de producción. Robles et al. (2001) observan que, en las 

pequeñas empresas, es común utilizar maquinaria de segunda mano debido a la falta de 

liquidez para adquirir equipos nuevos. En este contexto, el factor humano desempeña un 

papel crucial en la sostenibilidad de la empresa, ya que son los trabajadores quienes buscan 

alcanzar los objetivos y estrategias de la empresa. 

1.2. Importancia de las pequeñas empresas 

En la actualidad, en el contexto peruano, las Micro, Pequeñas y Medianas 

Empresas (MIPYME) desempeñan un papel fundamental en el sector empresarial. Según el 

informe de COMEXPERÚ (2022), en el año 2022, las MIPYMES representan el 96.4% del 

total de empresas en Perú y emplean al 45.8% de la Población Económicamente Activa 

(PEA). Esto marca un aumento significativo del 2.9% con respecto al año 2021. Además, las 

MIPYMES han experimentado un incremento del 46.4% en sus ventas anuales en 

comparación con el año anterior, lo que equivale a un aumento del 17% en el Producto Bruto 

Interno (PBI). 

Dentro de la actividad económica de las MYPE, el sector manufacturero se ubica 

en tercer lugar, representando el 14% del total de las MYPE, según COMEXPERÚ (2021). 

Esto demuestra que el sector manufacturero genera ganancias y, por lo tanto, es esencial 

que las pequeñas y medianas empresas de este sector puedan aspirar a crecer y convertirse 

en empresas de mayor envergadura. 

Por lo tanto, es fundamental reconocer la contribución de todos los miembros de 

las pequeñas empresas, ya que su trabajo directo respalda el crecimiento y la sostenibilidad 

de estas organizaciones, lo que, a su vez, puede contribuir indirectamente al desarrollo 

económico del país. 

1.3. Los Recursos Humanos en las pequeñas empresas 

Uno de los rasgos distintivos de las pequeñas empresas es la presencia de personal 

con un nivel de calificación relativamente bajo, como mencionan Robles et al. (2001). Los 

recursos humanos empleados por las pequeñas y medianas empresas en Perú generalmente 

ocupan posiciones de menor jerarquía, y esta característica se relaciona directamente con la 

productividad del sector. Este aspecto puede considerarse un desafío, ya que, como se 

mencionó previamente, son los recursos humanos quienes desempeñan un papel 
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fundamental en la sostenibilidad de la empresa, buscando cumplir los objetivos y estrategias 

de la empresa. 

Avolio et al. (2011) señalan que uno de los principales obstáculos administrativos 

que limitan el crecimiento de las micro y pequeñas empresas en Perú es la gestión de 

recursos humanos. Este obstáculo incluye la falta de capacitación y entrenamiento adecuados 

para los trabajadores. Los autores también hacen hincapié en la importancia de generar 

capital humano que asegure la continuidad de la empresa y que esté preparado para enfrentar 

diversos desafíos. 

A menudo, las pequeñas empresas carecen de un departamento de recursos 

humanos en su estructura organizativa. No obstante, esta ausencia no debe justificar la falta 

de aplicación de prácticas de recursos humanos, ya que estas prácticas desempeñan un 

papel esencial en el éxito y la sostenibilidad de la empresa. En consecuencia, la gestión de 

recursos humanos se erige como un elemento crítico que no solo influye en el éxito actual de 

la empresa, sino también en su capacidad para perdurar en el tiempo, especialmente 

considerando la alta tasa de mortalidad que caracteriza a las pequeñas empresas. En este 

sentido, se vuelve imprescindible comprender los elementos de la gestión de recursos 

humanos que pueden influir en la sostenibilidad de estas organizaciones. 

2. Caso de estudio: First Control 

En el siguiente apartado se procederá a describir a la empresa First Control, exponer 

los procesos de la gestión de recursos humanos y, por último, exponer las problemáticas 

relacionadas al clima organizacional y al desempeño laboral. 

2.1. Descripción de la empresa 

First Control es una Empresa Individual de Responsabilidad Limitada (EIRL) que 

fue fundada en el año 2001 en el distrito de San Martín de Porres. Inicialmente, la empresa 

comenzó sus operaciones en la cochera de la casa de los padres de su fundador, con tan 

solo dos trabajadores en su planilla. Con el transcurso del tiempo, el número de trabajadores 

se incrementó de manera progresiva. 

El principal enfoque de First Control radica en el ensamblaje de tableros eléctricos 

y electrónicos destinados al sistema de bombeo de agua, así como en la comercialización de 

accesorios, repuestos y suministros dirigidos a la industria, agroindustria, minería y 

construcción. La empresa se destaca por su amplia gama de insumos, muchos de los cuales 

son importados desde China, Italia y Miami, en colaboración con prestigiosos proveedores 

internacionales, como Schneider, Linkwell Electric, ABB, Lovato Electric, Weg, LS, Baumer y 
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Siemens. Importante resaltar que First Control actúa como distribuidor directo y autorizado de 

las marcas más destacadas en la industria. 

Actualmente, la empresa ha trasladado sus operaciones a un local propio ubicado 

estratégicamente en la zona industrial de Surquillo. Esta ubicación les brinda un acceso 

privilegiado a las principales obras de sus clientes, lo que facilita la interacción y colaboración 

con los mismos. El amplio local no solo cumple con los requisitos operativos, sino que también 

ofrece la posibilidad de llevar a cabo capacitaciones técnicas para los clientes, con el objetivo 

de fortalecer las relaciones y fomentar la fidelización. Además, las instalaciones proporcionan 

un entorno cómodo para todos los trabajadores, ofreciendo comodidades que contribuyen a 

un ambiente de trabajo favorable. 

2.2. Los Recursos Humanos en la empresa First Control 

First Control, una empresa dedicada al ensamblaje de tableros de control en el 

sector de manufactura, organiza sus operaciones en tres áreas funcionales: administración, 

ventas y producción. En el ámbito administrativo, la plantilla consta de tres trabajadores con 

roles específicos: una coordinadora contable de treinta y dos años, un coordinador de 

compras de sesenta y dos años y un coordinador de cobranza y facturación de veinticinco 

años. La diversidad de edades y funciones dentro de este sector refleja la variedad de tareas 

y responsabilidades que abarca el equipo administrativo. 

En el área de ventas, compuesta por cinco trabajadores, se destaca la presencia 

de una trabajadora mujer y cuatro trabajadores hombres, todos desempeñando el rol de 

asesores técnicos comerciales. El promedio de edad de este grupo es de treinta y dos años, 

con tres de ellos poseyendo formación en ingeniería mecatrónica y dos en ingeniería eléctrica. 

Esta diversidad en la formación refleja la complejidad técnica de los productos que la empresa 

ofrece. 

En la sección de producción, donde trabajan diez trabajadores, la composición de 

género es mayoritariamente masculina, con una sola trabajadora mujer. La edad promedio 

de este equipo es de veintiséis años, y todos los miembros cuentan con formación técnica en 

mecatrónica o electrónica industrial, evidenciando la especialización requerida en el área de 

producción. 

En relación con la política salarial de la empresa, los sueldos en el área 

administrativa oscilan entre dos mil y cuatro mil soles. Por su parte, en ventas, el sueldo del 

vendedor más antiguo es de dos mil soles más el dos por ciento de todas las ventas 

mensuales, mientras que el segundo vendedor más antiguo recibe un sueldo de mil 

setecientos soles y también el dos por ciento de las ventas. El resto de los vendedores 
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obtienen un sueldo básico de mil doscientos soles, con un adicional del dos por ciento de las 

ventas realizadas en el mes. En producción, los sueldos del equipo técnico varían entre mil 

quinientos y dos mil trescientos soles, determinados por la experiencia y evaluación de 

indicadores de eficiencia. 

Tabla 1:Datos relevantes de los trabajadores de First Control 

Área Sexo Edad 
Nivel de 
Estudios  

Remuneración 

Administrativo Mujer  32 Bachiller  2200 

Administrativo Hombre  62 Licenciado  4000 

Administrativo Hombre  25 Bachiller  2000 

Producción Hombre  22 Técnico  1500 

Producción Hombre  25 Técnico  1500 

Producción Hombre  26 Técnico  1800 

Producción Hombre  22 Técnico  1500 

Producción Hombre  27 Técnico  1800 

Producción Hombre  26 Técnico  2000 

Producción Hombre  23 Técnico  2000 

Producción Hombre  30 Técnico  2300 

Producción Hombre  28 Técnico  2300 

Producción Mujer  25 Técnico  2000 

Ventas Hombre  42 Bachiller   2000*  

Ventas Mujer  30 Bachiller   1200*  

Ventas Hombre  32 Bachiller   1700*  

Ventas Hombre  25 Bachiller   1200*  

Ventas Hombre  27 Bachiller   1200*  

     S/     34,200.00  

Adicionalmente ganan el 2% de las ventas del mes. 
 

En términos de políticas laborales, el horario establecido para todos los 

trabajadores es de lunes a viernes, desde las siete y cuarenta y cinco de la mañana hasta las 

cinco y quince de la tarde, con la adición de medio día los sábados, de siete y cuarenta y 

cinco de la mañana a doce y quince de la tarde. La empresa formalizó sus criterios de 

asistencia en el año 2020, presentando un Reglamento Interno de Trabajo a la SUNAFIL. A 

partir de la cuarta tardanza mensual, los trabajadores reciben un memorándum y, en caso de 

reincidencia, se aplican las sanciones previstas por la legislación vigente. 

 En los últimos años, se han implementado una serie de procesos de recursos 

humanos con el propósito de abordar diversas problemáticas y mejorar el clima 

organizacional y el desempeño de los trabajadores. Entre las cuestiones más apremiantes se 

encuentra el compromiso de los trabajadores con la asistencia y la puntualidad. En el pasado, 

los trabajadores solían llegar tarde de manera constante y sin una justificación válida. Aunque 

se ha logrado reducir este problema en cierta medida, todavía persiste como una debilidad 
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de la empresa. Esta problemática conlleva retrasos en el trabajo y en las entregas de 

productos a los clientes, lo que en muchas ocasiones impide cumplir con los acuerdos 

establecidos. 

En lo que respecta a la eficiencia y eficacia del área operativa, anteriormente no se 

contaba con indicadores de medición en el proceso de producción, lo que permitía que cada 

trabajador llevara a cabo sus tareas a su propio ritmo. Esta falta de estandarización generaba 

problemas relacionados con el cumplimiento de los plazos de entrega, el exceso de personal 

en el área de producción, un aumento en los costos laborales y un mayor tiempo de 

inactividad. Actualmente, la empresa ha implementado indicadores de tiempo de fabricación 

para cada trabajador, y se espera que cumplan con los tiempos establecidos. Sin embargo, 

la adaptación de los trabajadores a esta nueva metodología ha sido un desafío, y los 

resultados de los indicadores todavía no alcanzan las expectativas. 

Asimismo, la empresa ha enfrentado conflictos en los procesos de reclutamiento y 

selección durante mucho tiempo. Los métodos y plataformas utilizados para el reclutamiento 

no han sido eficaces, lo que ha resultado en un número limitado de candidatos y, en 

ocasiones, la elección de candidatos que no cumplen completamente con el perfil requerido 

para el puesto. Como se ha señalado en la literatura, en las pequeñas empresas, el 

reclutamiento involucra el uso de recursos que no sean costosos y controlables directamente 

por la compañía, y es común emplear estrategias de reclutamiento interno, como la búsqueda 

de candidatos dentro de la empresa o las recomendaciones entre los trabajadores 

(Rodríguez, 2012). 

Finalmente, en los últimos años, la empresa ha identificado casos de robos internos 

perpetrados por trabajadores de diferentes áreas. La empresa atribuye este problema a la 

falta de internalización de su cultura organizacional, que tiene como uno de sus valores 

principales la honestidad y la lealtad. Aunque se han implementado medidas para evitar los 

robos, como un mayor control en el inventario y la facturación, se considera que la raíz del 

problema reside en los valores de los trabajadores y no solo en los procesos de la empresa. 

2.2.1. Evolución de la gestión de recursos humanos en la empresa First 

Control 

La evolución de los procesos de recursos humanos en First Control tuvo su inicio 

con la apertura de su local en Surquillo, donde se estableció el puesto de Asistente de 

Recursos Humanos, marcando el comienzo de la implementación de diversos procedimientos 

en esta área. Al momento de su fundación, la única actividad relacionada con recursos 

humanos que se llevaba a cabo en la empresa era la gestión de la nómina. No obstante, en 
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la actualidad, la empresa cuenta con una variedad de procesos adicionales que se detallarán 

más adelante.    

2.2.2. Procesos de la gestión de recursos humanos en la empresa First 

Control 

First Control ha desarrollado varios procesos en el ámbito de recursos humanos, 

que incluyen la gestión de nómina, evaluación del desempeño, la mejora del clima laboral, el 

reclutamiento y selección, así como la capacitación e inducción de personal. 

En relación con la gestión de nómina, el Asistente de Recursos Humanos es 

responsable de elaborar los cuadros de planilla, considerando aspectos como salarios, horas 

extras, retrasos, ausencias y comisiones, especialmente en el área de ventas, donde este 

proceso se lleva a cabo dos veces al mes, en los días quince y treinta. Además, en ciertas 

ocasiones, es necesario realizar pagos mediante recibos por honorarios a individuos que han 

prestado servicios bajo contratos de locación de servicios, siendo también el Asistente de 

Recursos Humanos quien se encarga de gestionar estos pagos. El proceso concluye con la 

presentación de la planilla y los recibos por honorarios al Gerente General, quien, a través de 

la banca móvil de la empresa, realiza los pagos pertinentes. 

En lo que concierne a la gestión del clima laboral, First Control lleva a cabo 

encuestas de clima laboral dos veces al año para recopilar información relevante. Estas 

encuestas constan de dos secciones, una que evalúa el clima laboral actual y otra que permite 

a los trabajadores proponer actividades destinadas a mejorar dicho clima. Posteriormente a 

la encuesta, se elabora un plan de trabajo que debe ser aprobado por la gerencia. Dicho plan 

debe incluir fechas y parámetros de medición. Como ejemplo de estas iniciativas, la empresa 

ha implementado el "sábado de fulbito" en respuesta a las preferencias de los trabajadores 

por actividades físicas y saludables, lo que ha contribuido a fomentar un mejor ambiente 

laboral. 

En cuanto al proceso de reclutamiento y selección, la empresa lo lleva a cabo 

únicamente cuando surge una necesidad en alguna de sus áreas. El proceso comienza con 

la definición de un perfil de competencias y la creación de una tabla de evaluación basada en 

dichas competencias. Posteriormente, se procede al reclutamiento a través de diversas 

fuentes y se lleva a cabo durante un período aproximado de quince días. Después de esta 

etapa, se realiza una revisión de los currículos y se contacta a los candidatos 

preseleccionados para realizar entrevistas. El Asistente de Recursos Humanos es 

responsable de realizar la primera ronda de entrevistas y selecciona a los candidatos que, 
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según el perfil de competencias, obtienen los puntajes más altos. Finalmente, el Gerente 

General realiza las últimas entrevistas y selecciona al candidato final. 

En lo referente a la capacitación e inducción, First Control asigna un mentor a 

cada nuevo trabajador, quien se encarga de brindar orientación y transmitir la cultura 

organizacional desde el primer día. Los nuevos empleados se integran de inmediato a sus 

puestos de trabajo y reciben capacitación que abarca desde tareas básicas hasta tareas más 

complejas. El mentor supervisa el progreso del nuevo trabajador y decide cuándo finaliza la 

etapa de capacitación e inducción, generalmente cuando considera que el trabajador puede 

realizar las tareas fundamentales sin asistencia adicional. 

En lo que respecta al desempeño de los trabajadores, First Control ha 

implementado un sistema de evaluación de tiempos de fabricación, cada uno de los 

componentes tiene un tiempo estandarizado y se evalúa desde que el técnico inicia hasta que 

culmina. La meta es que el técnico realice la función en menor tiempo que el estandarizado. 

De acuerdo a ello, First Control evalúa el desempeño de los trabajadores. 

2.2.3. Problemáticas asociadas al clima organizacional y desempeño de 

First Control 

En los últimos años, First Control ha implementado varios procesos de recursos 

humanos para abordar diversas problemáticas, aumentar la satisfacción laboral y mejorar la 

productividad. Entre las principales problemáticas identificadas, se destaca el compromiso de 

los trabajadores con la asistencia y la puntualidad. Aunque se ha logrado reducir el nivel de 

faltas e impuntualidad, sigue siendo una debilidad de la empresa. Esta situación tiene un 

impacto directo en los retrasos en los trabajos y en la incapacidad para cumplir con los plazos 

de entrega, lo que afecta negativamente a la satisfacción de los clientes. A pesar de la 

implementación de un Reglamento Interno de Trabajo en 2021, que establece medidas 

estrictas y descuentos por impuntualidad, los trabajadores continúan enfrentando este 

problema. Según el Gerente General, esto se debe a una falta de compromiso por parte de 

los trabajadores hacia la empresa. 

Por otro lado, en cuanto a la eficiencia y eficacia del área operativa, en el pasado 

no se contaban con indicadores de medición en el área de producción, lo que llevaba a 

problemas como la falta de cumplimiento de los plazos de entrega, la sobrepoblación en el 

área de producción y un aumento en la planilla de empleados, lo que resultaba en mayor 

tiempo de ocio debido a una menor presión para completar tareas. En 2021, cuatro 

trabajadores del área administrativa fueron despedidos debido a su implicación en casos de 

hurto en la empresa. A pesar de la preocupación del área administrativa por la posibilidad de 
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no poder cubrir el trabajo pendiente y una disminución en las ventas, el área operativa logró 

superar este obstáculo mediante la implementación de indicadores clave de rendimiento (KPI) 

en el tiempo de fabricación. Aunque se ha logrado mejorar paulatinamente la eficiencia, los 

trabajadores aún están en proceso de adaptación a este nuevo sistema de medición. 

La problemática en los procesos de reclutamiento y selección también ha sido un 

tema recurrente en First Control. Los métodos y plataformas utilizados para el reclutamiento 

no han sido eficaces, lo que resulta en un número limitado de candidatos y, en ocasiones, la 

elección de candidatos que no cumplen completamente con el perfil requerido. A pesar de las 

limitaciones, la necesidad de cubrir los puestos disponibles ha llevado a la contratación de 

personal que no cumple con los estándares ideales. Aunque se planteó la opción de utilizar 

consultorías de reclutamiento, esta idea no fue aprobada por el Gerente General. 

Finalmente, en los últimos años, la empresa ha identificado casos de robos 

internos cometidos por trabajadores de diversas áreas. La empresa considera que esto es 

resultado de la falta de internalización de su cultura organizacional, que enfatiza valores como 

la honestidad y la lealtad. A pesar de la implementación de procesos más estrictos de control 

de inventario y facturación, se cree que la raíz del problema radica en los valores de los 

trabajadores y no solo en los procedimientos organizativos. 
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CAPÍTULO 4: METODOLOGÍA 

 1. Alcance de la investigación 

El alcance de la presente investigación se enfocó en el análisis de la influencia entre 

el clima organizacional y la autopercepción del desempeño laboral de los trabajadores de 

First Control. El objetivo principal fue establecer y comprender la relación entre estas dos 

variables en el contexto de la empresa. Tras una revisión exhaustiva de la literatura 

pertinente, la investigación adoptó un enfoque correlacional para cumplir con sus objetivos. 

Según la definición de Fernández et al. (2014), los estudios correlacionales tienen 

como finalidad examinar la relación o grado de asociación que existe entre dos o más 

conceptos, categorías o variables en un contexto específico. En este caso, se centró en la 

relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en el contexto de First Control. 

A menudo, este tipo de estudios exploran vínculos entre varias variables, aunque en esta 

investigación se enfocó principalmente en dos. 

La presente investigación presenta algunas limitaciones que deben ser consideradas. 

Uno de los principales desafíos radica en el uso del test de autopercepción del desempeño 

laboral Reinoso y Pérez, como herramienta de evaluación, ya que se trata de una 

autoevaluación. Esto implica que los resultados obtenidos dependen de la percepción y 

evaluación individual de cada trabajador sobre su propio desempeño. Esta subjetividad puede 

introducir sesgos en los datos recopilados, ya que cada trabajador podría tener una 

percepción diferente de su propio desempeño. Por lo tanto, se debe tener precaución al 

interpretar los resultados, y es importante reconocer que la autoevaluación puede estar 

influenciada por factores personales y emocionales.  

Otra limitación de la investigación es que se basa en datos proporcionados por los 

trabajadores a través de encuestas y cuestionarios. Estos datos están sujetos a sesgos de 

respuesta, ya que los trabajadores pueden proporcionar respuestas que consideren 

socialmente deseables o que reflejen lo que creen que se espera de ellos. Además, existe la 

posibilidad de que algunos trabajadores no respondan con sinceridad debido a 

preocupaciones sobre las posibles repercusiones en su lugar de trabajo. 

Dado que esta investigación se centra en una empresa específica, los hallazgos y 

recomendaciones pueden no ser generalizables a otras organizaciones o contextos. Cada 

empresa tiene su propia cultura, estructura y dinámica, lo que significa que las conclusiones 

y recomendaciones son específicas para First Control. 

En resumen, es importante tener en cuenta estas limitaciones al interpretar los 

resultados de la investigación. A pesar de estas limitaciones, los hallazgos obtenidos ofrecen 
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información valiosa sobre la influencia entre clima organizacional y el desempeño laboral en 

First Control, lo que puede servir como base para futuras investigaciones y mejoras en la 

empresa. 

 1.1. Enfoque de la investigación 

En lo que respecta al enfoque metodológico utilizado en esta investigación, se optó 

por un enfoque cuantitativo. Hernández et al. (2014) definen el enfoque cuantitativo como un 

conjunto de procesos secuenciales y probatorios que buscan confirmar y predecir fenómenos 

mediante la identificación de regularidades y relaciones causales entre variables. Este 

enfoque se basa en una secuencia rigurosa de etapas, desde la definición de la idea hasta la 

construcción de un marco teórico. 

El enfoque cuantitativo se consideró adecuado para esta investigación, que se centró 

en las variables de clima organizacional y desempeño laboral. Se utilizaron dos encuestas 

distintas para medir estas variables entre los trabajadores de First Control. Este enfoque 

permitió no solo identificar la relación entre estas variables, sino también comprender la 

realidad de la empresa en relación con sus recursos humanos, particularmente en el contexto 

de una pequeña empresa en crecimiento que busca garantizar su sostenibilidad en el futuro. 

 1.2. Diseño metodológico 

El diseño metodológico de esta investigación se basó en un estudio de caso único, 

con la empresa First Control como objeto de estudio. Según Yin (2012), el diseño de estudios 

de caso comienza con la identificación del caso que se investigará, en este caso, First Control. 

Aunque existe la opción de estudios de caso múltiples, la naturaleza de esta investigación se 

prestó mejor para un estudio de caso único, ya que se enfocó exclusivamente en esta 

empresa. 

Para recopilar los datos necesarios, se administraron dos encuestas diferentes a todos 

los trabajadores de First Control. La primera encuesta se utilizó para medir el clima 

organizacional, y la segunda se centró en el desempeño laboral de los trabajadores. Ambas 

encuestas se llevaron a cabo de manera anónima para garantizar la sinceridad de las 

respuestas. 

En cuanto a las herramientas de medición utilizadas, se aplicó el modelo de Escala de 

Clima Laboral CL-SPC de Sonia Palma para evaluar el clima organizacional. Esta escala, 

diseñada con la técnica de Likert, consta de 50 ítems que exploran diversas dimensiones del 

clima organizacional, como la autorrealización, el involucramiento laboral, la supervisión, la 

comunicación y las condiciones laborales. La elección de esta herramienta se basó en su 

reconocimiento y amplio uso en investigaciones anteriores. 
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Para medir el desempeño laboral de los trabajadores, se utilizó el cuestionario Test de 

autopercepción del desempeño laboral de Reinoso y Pérez, que se enfoca en factores 

determinantes como las actitudes, la personalidad, la percepción y el aprendizaje. Este 

cuestionario se basa en la autoevaluación de los trabajadores. 

En cuanto al análisis de datos, se registraron los resultados de ambas encuestas de 

los 18 trabajadores participantes. Se aplicó la fórmula del Coeficiente de Correlación de 

Pearson para evaluar la influencia entre el clima organizacional y la autopercepción del 

desempeño laboral de los trabajadores de First Control. También se utilizó esta fórmula para 

examinar la influencia entre la autopercepción del desempeño laboral y las cinco 

subdimensiones del clima organizacional: autorrealización, involucramiento laboral, 

supervisión, comunicación y condiciones laborales. 

El Coeficiente de Correlación de Pearson proporcionó una medida de la fuerza y la 

dirección de la relación entre las variables, con valores que oscilan entre +1 y -1. Un valor de 

0 indica una ausencia de asociación, mientras que valores positivos indican una correlación 

positiva y valores negativos señalan una correlación negativa. Los resultados de este análisis 

proporcionaron información clave sobre la relación entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral en First Control. 

Por último, cabe mencionar que para mejorar la redacción de la presente investigación 

se usó limitadamente el programa ChatGPT. 
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CAPÍTULO 5: ANÁLISIS DE LA INVESTIGACIÓN 

 
El análisis estadístico de los datos se llevó a cabo empleando el software Microsoft 

Excel. Con el propósito de abordar el objetivo principal de la investigación, que radica en la 

identificación de la influencia existente entre el clima organizacional y la autopercepción del 

desempeño de los trabajadores de la empresa First Control, se procedió a realizar la prueba 

de Correlación de Pearson entre la variable del clima organizacional y el desempeño laboral. 

Adicionalmente, se efectuó la prueba de Correlación de Pearson entre la 

autopercepción del desempeño laboral y las cinco subvariables del clima organizacional, a 

saber: autorrealización, involucramiento laboral, supervisión, comunicación y condiciones 

laborales. Este proceso tenía como finalidad discernir cuál de las subvariables ejercía una 

mayor y una menor influencia en la relación entre el clima organizacional y la autopercepción 

del desempeño de los trabajadores. 

Para complementar el análisis, se generaron gráficos de frecuencia relativos a cada 

una de las diez preguntas contenidas en las cinco subvariables del clima organizacional, las 

cuales se encontraban presentes en los dos cuestionarios utilizados. Esta estrategia se 

empleó con el fin de examinar las percepciones de los trabajadores en la escala de Likert. 

En última instancia, se procedió a seleccionar las tablas de frecuencia que exhiben los 

resultados más sobresalientes. Esto incluía aquellas tablas que mostraban calificaciones 

extremadamente altas o bajas, así como respuestas que evidenciaban contradicciones dentro 

de una subvariable específica. 

1. Hallazgos 

1.1. Correlación entre las variables Clima Organizacional y la 

Autopercepción del Desempeño Laboral. 

El propósito fundamental de esta investigación es analizar la influencia entre el 

clima organizacional y la autopercepción del desempeño laboral en un contexto específico. 

Con el fin de abordar este objetivo, se llevó a cabo un análisis estadístico empleando la 

prueba de Correlación de Pearson, utilizando la plataforma Microsoft Excel. Los resultados 

obtenidos revelaron una correlación directamente proporcional, positiva, significativa y alta 

entre estas dos variables, con un coeficiente de correlación de 0.79. 

Estos hallazgos se encuentran en consonancia con la afirmación de Suárez (2011), 

que establece que un valor de correlación de Pearson en el rango de 0.7 a 0.99 indica una 

correlación positiva muy alta. Además, cuanto más cercano se encuentra el coeficiente de 

correlación a 1, se considera una correlación perfecta. En este contexto, estos resultados 
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indican que cuando el clima organizacional mejora, la autopercepción del desempeño laboral 

de los trabajadores también experimenta mejoras. En otras palabras, un incremento en el 

clima laboral se traduce en un aumento en la autopercepción del desempeño laboral de 

manera proporcional, lo que sugiere una estrecha relación entre ambos aspectos. 

Tabla 2: Prueba de Correlación de Pearson entre las variables Clima Laboral y 
Autopercepción del Desempeño Laboral. 

Observación / Variable 
Desempeño Laboral 

(Suma Total)  
Clima Laboral 
(Suma Total) 

R (Clima Laboral - Desempeño 
laboral) 

Administrativo 1 37 248 0.79 

Administrativo 2 35 234 - 

Administrativo 3 34 230 - 

Técnico 1 32 213 - 

Técnico 10 31 164 - 

Técnico 2 32 214 - 

Técnico 3 32 216 - 

Técnico 4 31 213 - 

Técnico 5 33 207 - 

Técnico 6 30 205 - 

Técnico 7 31 188 - 

Técnico 8 33 184 - 

Técnico 9 31 174 - 

Ventas 1 36 239 - 

Ventas 2 35 237 - 

Ventas 3 35 234 - 

Ventas 4 34 222 - 

Ventas 5 33 220 - 

 

1.2. Correlación entre las variables del Clima Organizacional y la variable 

Autopercepción del Desempeño Laboral. 

La presente investigación se enfoca en un análisis más profundo de la relación 

existente entre el Clima Organizacional y la autopercepción del Desempeño Laboral. En este 

contexto, se procedió a evaluar la correlación entre cada una de las variables o dimensiones 

que conforman el clima organizacional y la autopercepción del desempeño laboral. 

En relación al concepto de clima organizacional, Peralta (2022) define este como el 

entorno en el cual un individuo desarrolla sus actividades laborales a diario. Engloba 

elementos tales como la relación entre superiores y subordinados, las dinámicas entre el 

personal de la empresa, así como las interacciones con proveedores y clientes. Estos factores 

conjuntamente configuran lo que se conoce como el Clima Organizacional, que puede fungir 

tanto como un facilitador como un obstáculo para el óptimo desempeño de la empresa en su 

totalidad, así como para el rendimiento individual de quienes la integran. Es crucial 
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comprender que el Clima Organizacional ejerce un papel distintivo y de gran influencia en el 

comportamiento de los individuos dentro y fuera de la empresa. En resumen, el Clima 

Organizacional se manifiesta como la expresión personal de la percepción que tanto los 

empleados como los directivos poseen con respecto a la empresa a la que pertenecen, y su 

impacto directo en el desempeño de la empresa en su conjunto. 

Tabla 3: Tabla de leyenda de las dimensiones del clima organizacional. 

Dm1 Autorrealización  

Dm2 Involucramiento laboral  

Dm3 Supervisión  

Dm4 Comunicación 

Dm5 Condiciones laborales  

 

En los siguientes párrafos se explica la relación que existe entre las dimensiones 

del clima organizacional y la variable desempeño laboral.  
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Tabla 4:Prueba de Correlación de Pearson entre las variables del clima laboral y 
Autopercepción del Desempeño Laboral. 
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Administrativo 1 50 50 50 50 48 37 0.702 0.675 0.644 0.725 0.84 

Administrativo 2 41 50 49 49 45 35 - - - - - 

Administrativo 3 44 47 47 47 45 34 - - - - - 

Técnico 1 37 44 46 41 45 32 - - - - - 

Técnico 10 30 37 23 37 37 31 - - - - - 

Técnico 2 41 42 39 48 44 32 - - - - - 

Técnico 3 44 45 46 42 39 32 - - - - - 

Técnico 4 41 43 44 44 41 31 - - - - - 

Técnico 5 33 44 43 45 42 33 - - - - - 

Técnico 6 41 45 43 39 37 30 - - - - - 

Técnico 7 32 39 36 44 37 31 - - - - - 

Técnico 8 33 39 36 35 41 33 - - - - - 

Técnico 9 31 37 34 39 33 31 - - - - - 

Ventas 1 49 46 49 48 47 36 - - - - - 

Ventas 2 46 47 50 49 45 35 - - - - - 

Ventas 3 46 45 46 49 48 35 - - - - - 

Ventas 4 42 41 46 47 46 34 - - - - - 

Ventas 5 40 44 48 45 43 33 - - - - - 
 

1.2.1. Correlación entre las variables Autorrealización y Autopercepción del 

Desempeño Laboral. 

En primer lugar, se procede al análisis de la variable "autorrealización," una 

dimensión del clima organizacional. Molina-Pacavita (2020) define la autorrealización laboral 

como un conjunto de condiciones que influyen en la satisfacción y el rendimiento en el ámbito 

laboral. Además, Molina-Acosta (2020) describe la autorrealización como un estado de 

plenitud personal que conlleva el desarrollo de habilidades y capacidades, lo que permite 

percibir las circunstancias como oportunidades de crecimiento. Por otro lado, en el análisis 

de la Pirámide de las Necesidades de Maslow, Vásquez y Valbuena (2010) resaltan que 

Maslow sitúa la autorrealización como una necesidad de crecimiento organizacional ubicada 

en un nivel superior. Aguilera (2002) también subraya la importancia de que las 
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organizaciones ofrezcan un camino hacia la autorrealización a todos sus trabajadores, ya que 

este aspecto es esencial para mantener un clima organizacional óptimo, dado que influye en 

la capacidad de los trabajadores para llevar a cabo proyectos individuales que fomentan la 

autonomía, el autodesarrollo y la creatividad. 

Al examinar las respuestas a las diez preguntas relacionadas con la subvariable 

de autorrealización, se observa que la mayoría de los trabajadores en los departamentos 

administrativos y de ventas indican que experimentan con frecuencia respuestas "siempre" y 

"casi siempre," mientras que los trabajadores en el área técnica tienen una perspectiva menos 

positiva en lo que respecta a la autorrealización en First Control. 

En cuanto al coeficiente de correlación de Pearson entre la variable de 

autorrealización y la autopercepción del desempeño laboral organizacional, se obtiene un 

valor de 0.702, lo que indica que la autorrealización es la tercera subvariable con mayor 

influencia en la autopercepción del desempeño laboral organizacional, a pesar de que obtiene 

la puntuación más baja en términos absolutos, con 721 puntos. 

Finalmente, los análisis de los gráficos de frecuencia sugieren que la mayoría de 

los trabajadores perciben que existen oportunidades de crecimiento en la empresa y que sus 

superiores muestran interés por su éxito individual. No obstante, la mayoría de los 

trabajadores considera que First Control no promueve la capacitación necesaria ni el 

desarrollo personal, lo que arroja luz sobre áreas de mejora en la gestión del clima 

organizacional y el desempeño laboral en la empresa. 

Tabla 5: Existen oportunidades de progresar en la institución. 

Existen oportunidades de progresar en la institución. Frecuencia  Porcentaje 

Siempre  8 44% 

Casi siempre  5 28% 

A veces  4 22% 

Casi nunca  1 6% 

Nunca 0 0% 

 18 100% 

 

En la tabla uno se analizó que siempre y casi siempre el 72% de los trabajadores opinan que existen 
oportunidades de progresar en la institución. Dentro del 72% de trabajadores se encuentra todo el 
personal administrativo y de ventas, siendo solo 4 trabajadores del área técnica los que marcaron a 
veces.  
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Tabla 6: El jefe se interesa por el éxito de sus empleados. 

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados. Frecuencia  Porcentaje 

Siempre  10 56% 

Casi siempre  7 39% 

A veces  1 6% 

Casi nunca  0 0% 

Nunca 0 0% 

 18 100% 

 

De la tabla dos se desprende que el 95% de los trabajadores opina que siempre y casi siempre el 
jefe se interesa por el éxito de sus empleados. El 100% del personal del área de ventas y 
administrativo se encuentra dentro del 95% que opina que el jefe se interesa por el éxito de los 
empleados. 
 
Tabla 7: La empresa promueve la capacitación que se necesita. 

La empresa promueve la capacitación que se necesita.  Frecuencia  Porcentaje 

Siempre  7 39% 

Casi siempre  5 28% 

A veces  4 22% 

Casi nunca  2 11% 

Nunca 0 0% 

 18 100% 

 

En la tabla tres se puede observar que el 67% de los empleados opina que siempre y casi siempre la 
empresa promueve la capacitación que se necesita y el 11% de los empleados opinan que la 
empresa casi nunca promueve la capacitación que se necesita.  
 
Tabla 8: La empresa promueve el desarrollo del personal. 

La empresa promueve el desarrollo del personal. Frecuencia  Porcentaje 

Siempre  3 17% 

Casi siempre  8 44% 

A veces  7 39% 

Casi nunca  0 0% 

Nunca 0 0% 

 18 100% 

 

De la tabla cuatro se desprende que el 61% de los trabajadores opina que siempre y casi siempre la 
empresa promueve el desarrollo del personal, dentro de este porcentaje se encuentra toda el área de 
ventas, dos administrativos y cuatro técnicos. 
 



  30  
 

1.2.2. Correlación entre las variables Involucramiento Laboral y 

Autopercepción del Desempeño Laboral. 

Además, en el contexto de la subvariable "involucramiento laboral", " una 

dimensión del clima organizacional", Durand (2020) destaca que se refiere a la manera en 

que los trabajadores desempeñan sus roles laborales. Esto implica que los trabajadores se 

expresan física, cognitiva y emocionalmente en la ejecución de sus tareas y dedican un 

considerable esfuerzo a sus funciones debido a su alto grado de compromiso. Asimismo, 

Schaufeli y Bakker (2004) definen el involucramiento laboral como un estado afectivo-

emocional relacionado con las tareas laborales, caracterizado por un estado mental positivo, 

afectivo y motivado ante las responsabilidades laborales. Según lo mencionado por Durand 

(2020), aquellos trabajadores con niveles elevados de involucramiento laboral suelen 

manifestar un mejor desempeño laboral. 

Adicionalmente, Parraguez (2019) describe el involucramiento laboral como el 

grado de identificación psicológica que los trabajadores experimentan con respecto a su lugar 

de trabajo. 

El análisis de las respuestas a las diez preguntas vinculadas a la subvariable de 

involucramiento laboral indica que, en nueve de las diez preguntas, más del 80% de los 

trabajadores manifestaron que experimentan el involucramiento laboral "siempre" o "casi 

siempre." Esto sugiere que la mayoría de los trabajadores posee una percepción positiva en 

lo que respecta al involucramiento laboral, siendo este sentimiento más predominante en los 

departamentos administrativos y de ventas. 

En lo que concierne al coeficiente de correlación de Pearson entre la variable de 

involucramiento laboral y la autopercepción del desempeño organizacional, este arroja un 

valor de 0.675. A pesar de su puntuación alta, es la segunda variable con mayor puntuación, 

alcanzando 785 puntos, resulta ser la penúltima variable en términos de incidencia en el 

desempeño laboral. 

Finalmente, el análisis de los gráficos de frecuencia revela que más del 80% de 

los trabajadores manifiestan un alto grado de compromiso con el éxito de la empresa. 

Consideran que sus actividades diarias contribuyen al desarrollo personal y perciben a First 

Control como una opción adecuada para alcanzar una calidad de vida laboral satisfactoria. 
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Tabla 9: Se siente comprometido con el éxito en la empresa. 

Se siente comprometido con el éxito en la empresa. Frecuencia  Porcentaje 

Siempre  8 44% 

Casi siempre  7 39% 

A veces  3 17% 

Casi nunca  0 0% 

Nunca 0 0% 

 18 100% 

 

En la presente tabla se visualiza que el 83% de los trabajadores de First Control opina que siempre y 
casi siempre se siente comprometidos con el éxito de la empresa, dentro de este porcentaje se 
encuentra toda el área administrativa y de ventas. Además, el 17%, 3 trabajadores del área técnica, 
mencionan que a veces se sienten comprometidos con el éxito de la empresa. 
 

Tabla 10: Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo del 
personal. 

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo 
del personal. 

Frecuencia  Porcentaje 

Siempre  12 67% 

Casi siempre  4 22% 

A veces  2 11% 

Casi nunca  0 0% 

Nunca 0 0% 

 18 100% 

 

En la tabla de frecuencia se analiza que el 89% de los trabajadores de First Control siente que 
siempre y casi siempre el cumplir con las tareas diarias de la empresa les permite desarrollarse de 
forma personal. Además, solo 2 trabajadores del área técnica mencionaron que a veces sienten que 
cumplir con las tareas en el trabajo permite el desarrollo del personal. 
 
Tabla 11: La empresa es una buena opción para alcanzar calidad de vida laboral. 

La empresa es una buena opción para alcanzar calidad de vida 
laboral. 

Frecuencia  Porcentaje 

Siempre  9 50% 

Casi siempre  6 33% 

A veces  3 17% 

Casi nunca  0 0% 

Nunca 0 0% 

 18 100% 

 

En la tabla se observa que el 83% de los trabajadores de First Control respondieron que siempre y 
casi siempre la empresa es una buena opción para alcanzar la vida laboral. Además, solo 3 
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trabajadores respondieron que a veces la empresa es una buena opción para alcanzar la vida 
laboral, los 3 pertenecientes al área técnica. 

1.2.3. Correlación entre las variables Supervisión y Autopercepción del 

Desempeño Laboral. 

Por otra parte, en relación a la subvariable de "supervisión," Jauregui (2006) 

destaca la importancia fundamental de la supervisión en todos los ámbitos de la sociedad, ya 

que involucra la tarea de supervisar las funciones y deberes de otros individuos. Esta labor 

se caracteriza por su complejidad, exigencia y relevancia en empresas de servicios, fábricas 

y organizaciones estatales por igual. Jauregui (2006) resalta que el supervisor desempeña un 

rol clave al constituir el primer nivel de mando, dirigiendo a los trabajadores en general. 

Asimismo, actúa como el conducto de comunicación entre los diferentes niveles jerárquicos 

establecidos en la empresa y representa a la empresa ante los trabajadores. 

En cuanto al análisis efectuado, el coeficiente de correlación de Pearson entre la 

variable de supervisión y la autopercepción del desempeño laboral arroja un valor de 0.644. 

A pesar de que esta variable obtiene la tercera puntuación más alta, alcanzando 775 puntos, 

se sitúa como la de menor incidencia en el desempeño laboral. 

Finalmente, el análisis de los gráficos de frecuencia revela que la mayoría de los 

trabajadores considera que su supervisor los apoya en superar los obstáculos "siempre" o 

"casi siempre." No obstante, algunos trabajadores, principalmente pertenecientes al área 

técnica, indican que no siempre existen normas y procedimientos que sirvan como guías de 

trabajo, ni se realizan mejoras en los métodos de trabajo. Es importante resaltar que los 

trabajadores de los departamentos de ventas y administrativos tienen una percepción más 

positiva con respecto a la supervisión en comparación con los del área técnica. 

Tabla 12: Supervisor brinda apoyo para superar los obstáculos que se presentan. 

Supervisor brinda apoyo para superar los obstáculos que se 
presentan. 

Frecuencia  Porcentaje 

Siempre  9 50% 

Casi siempre  6 33% 

A veces  3 17% 

Casi nunca  0 0% 

Nunca 0 0% 

 18 100% 

 

De la tabla de frecuencia se desprende que el 83% de los trabajadores de la empresa opinan que 
siempre y casi siempre el supervisor brinda apoyo para superar los obstáculos que se presentan. Así 
también, solo 3 trabajadores del área técnica opinan que a veces el supervisor brinda apoyo para 
superar los obstáculos que se presentan.  
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Tabla 13: En la empresa, se mejoran continuamente los métodos de trabajo. 

En la empresa, se mejoran continuamente los métodos de 
trabajo 

Frecuencia  Porcentaje 

Siempre  9 50% 

Casi siempre  6 33% 

A veces  2 11% 

Casi nunca  1 6% 

Nunca 0 0% 

 18 100% 

 

El 83% de los trabajadores opinan que en la empresa se mejoran continuamente los métodos de 
trabajo; sin embargo, el 11% y el 6% de los trabajadores marcaron que a veces y casi nunca, 
respectivamente, sienten que en la empresa se mejora continuamente los métodos de trabajo. 
 

Tabla 14: Existen normas y procedimientos como guías de trabajo. 

Existen normas y procedimientos como guías de trabajo.  Frecuencia  Porcentaje 

Siempre  8 44% 

Casi siempre  5 28% 

A veces  3 17% 

Casi nunca  1 6% 

Nunca 1 6% 

 18 100% 

 

 En la tabla de frecuencia N°10 se desprende que el 72% de los trabajadores de First Control opinan 
que siempre y casi siempre existen normas y procedimientos como guías de trabajo. Además, el 12% 
opina que casi nunca y nunca existen normas y procedimientos como guías de trabajo. 

1.2.4. Correlación entre las variables Comunicación y la Autopercepción del 

Desempeño Laboral. 

Además, en relación a la subvariable de "comunicación," un componente esencial 

del clima organizacional, Andrade (2005) ofrece una comprensión multifacética de la 

comunicación organizacional. En primer lugar, la concibe como un proceso social que engloba 

el intercambio de mensajes en toda la empresa, tanto entre los trabajadores internos como 

con los actores externos a la misma. Además, la describe como una disciplina, siendo un 

campo de estudio que se dedica a analizar las diversas formas de comunicación y sus 

procesos en el contexto organizacional. Por último, considera la comunicación organizacional 

como un conjunto de técnicas y actividades, resultado de investigaciones continuas sobre el 

proceso comunicativo en las organizaciones, lo que ha permitido a las organizaciones 

desarrollar estrategias con el fin de facilitar y agilizar el flujo de mensajes entre los 

trabajadores internos y los actores externos. 
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De acuerdo a De Castro (2014), la comunicación organizacional es un elemento 

intrínseco a las organizaciones y forma parte de sus culturas y normativas. Es esencial que 

la comunicación fluya de manera fluida entre los distintos niveles y jerarquías 

organizacionales. No obstante, en muchas organizaciones, los conflictos en la comunicación 

surgen debido a la reticencia a compartir información y a la falta de comunicación, lo que lleva 

a algunos trabajadores a creer que retener información les otorga una posición de poder. 

El análisis de las respuestas a las diez preguntas relacionadas con la subvariable 

de comunicación revela que la mayoría de los trabajadores, especialmente aquellos en los 

departamentos administrativos y de ventas, mantienen una perspectiva positiva con respecto 

a la comunicación dentro de la empresa. 

En cuanto al coeficiente de correlación de Pearson entre la subvariable de 

comunicación y la autopercepción del desempeño laboral, se obtiene un valor de 0.725. Este 

valor sitúa a la comunicación como la segunda variable con mayor influencia en el desempeño 

organizacional de los trabajadores de First Control, además de ser la variable con la 

puntuación más alta, alcanzando 798 puntos. Esto sugiere que los trabajadores de First 

Control tienen una percepción especialmente favorable en lo que concierne a la comunicación 

en comparación con las demás variables analizadas. 

Finalmente, el análisis de los gráficos de frecuencia refleja que la mayoría de los 

trabajadores de la empresa, particularmente en los departamentos de ventas y 

administrativos, considera que cuentan con acceso a la información necesaria para llevar a 

cabo sus tareas, mientras que solo cuatro trabajadores, pertenecientes al área técnica, opinan 

que a veces cuentan con acceso a dicha información. Asimismo, el 100% de los trabajadores 

manifiesta que "siempre" y "casi siempre" existe una relación armoniosa en sus equipos de 

trabajo. La mayoría de los trabajadores también sostiene que sus supervisores escuchan los 

planteamientos que les son presentados, aunque tres de dieciocho trabajadores opinan que 

en ocasiones los supervisores solo escuchan los planteamientos de manera intermitente. 

Tabla 15: Se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir con el 
trabajo. 

Se cuenta con acceso a la información necesaria para 
cumplir con el trabajo. 

Frecuencia  Porcentaje 

Siempre  9 50% 

Casi siempre  5 28% 

A veces  4 22% 

Casi nunca  0 0% 

Nunca 0 0% 

 18 100% 
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El 78% de los trabajadores de la empresa opina que siempre y casi siempre se cuenta con acceso a 
la información necesaria para cumplir con el trabajo. Así también, el 22%, 4 trabajadores del área 
técnica opinan que a veces se cuenta con información necesaria para cumplir con el trabajo. 
 

Tabla 16: En los grupos de trabajo, existe una relación armoniosa. 

En los grupos de trabajo, existe una relación armoniosa. Frecuencia  Porcentaje 

Siempre  10 56% 

Casi siempre  8 44% 

A veces  0 0% 

Casi nunca  0 0% 

Nunca 0 0% 

 18 100% 

 

El 100% de los trabajadores de First Control marcaron que siempre y casi siempre en los grupos de 
trabajo existe una relación armoniosa. 
 
Tabla 17:El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen. 

El supervisor escucha los planteamientos que se le 
hacen.  

Frecuencia  Porcentaje 

Siempre  11 61% 

Casi siempre  4 22% 

A veces  3 17% 

Casi nunca  0 0% 

Nunca 0 0% 

 18 100% 

 

De acuerdo a la tabla de frecuencia, el 83% de los trabajadores de First Control opina que siempre y 
casi siempre el supervisor escucha los planteamientos que se le hacen; sin embargo, el 17%, 3 
trabajadores del área técnica opinan que a veces el supervisor escucha los planteamientos que se le 
hacen. 

1.2.5. Correlación entre las variables Condiciones Laborales y la 

Autopercepción del Desempeño Laboral. 

Finalmente, en cuanto a la variable de "condiciones laborales," que constituye la 

última subvariable del clima organizacional, la Unión General del Trabajo (2009) señala que 

las condiciones laborales poseen una influencia significativa en el ambiente de trabajo de una 

empresa. Diversas condiciones laborales pueden impactar en la salud y el bienestar 

emocional de los trabajadores (como se citó en Molina-Pacavita, 2020, p.14). Molina-Pecavita 

(2020) enfatiza que las condiciones laborales desempeñan un papel fundamental en la 

capacidad de los trabajadores para desarrollar sus habilidades y conocimientos, lo que, a su 
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vez, repercute en la productividad. Además, Marin et al. (2016) destacan que se han realizado 

numerosos cambios en las condiciones laborales en los últimos años con el propósito de 

mejorar el clima laboral en las organizaciones. 

En el análisis de las respuestas a las diez preguntas relacionadas con la 

subvariable de condiciones laborales, se revela que el coeficiente de correlación de Pearson 

entre esta subvariable y la autopercepción del desempeño organizacional es de 0.84. Esto 

indica que las condiciones laborales ejercen la mayor influencia en el desempeño 

organizacional en comparación con las demás variables analizadas. A pesar de su alto 

impacto, esta subvariable obtiene la penúltima puntuación más baja, alcanzando 763 puntos. 

Los trabajadores en los departamentos de ventas y administrativos son quienes tienen una 

percepción más positiva de esta subvariable. 

En cuanto a la cooperación dentro de los equipos de trabajo, todos los 

trabajadores de la empresa tienen una perspectiva positiva, ya que el 100% afirma que 

"siempre" y "casi siempre" los compañeros de trabajo cooperan entre sí. Sin embargo, en lo 

que respecta a la naturaleza de los objetivos de trabajo, solo el 61% de los trabajadores 

considera que los objetivos son retadores "siempre" y "casi siempre". Este porcentaje incluye 

a todos los trabajadores del área administrativa y de ventas, mientras que 7 trabajadores del 

equipo técnico opinan que solo a veces los objetivos son retadores. 

En relación a la remuneración, el 89% de los trabajadores opina que la 

remuneración es atractiva "siempre" y "casi siempre" en comparación con otras 

organizaciones. Además, el 69% de los trabajadores considera que la remuneración 

"siempre" y "casi siempre" se ajusta al desempeño y los logros. No obstante, un 28% opina 

que esto ocurre "a veces". 

Tabla 18: Los compañeros de trabajo cooperan entre sí. 

Los compañeros de trabajo cooperan entre sí. Frecuencia  Porcentaje 

Siempre  11 61% 

Casi siempre  7 39% 

A veces  0 0% 

Casi nunca  0 0% 

Nunca 0 0% 

 18 100% 

 

El 100% de los trabajadores marcaron que siempre y casi siempre los compañeros de trabajo 
cooperan entre sí. Ello quiere decir que en todas las áreas existe la cultura de apoyo entre los 
compañeros de trabajo. 
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Tabla 19: Los objetivos de trabajo son retadores. 

Los objetivos de trabajo son retadores. Frecuencia  Porcentaje 

Siempre  5 28% 

 Casi siempre 6 33% 

A veces  7 39% 

Casi nunca  0 0% 

Nunca 0 0% 

 18 100% 

 

El 60% de los trabajadores marcaron que siempre y casi siempre los objetivos de trabajo son 
retadores, mientras que el 39% de los trabajadores marcaron que solo a veces los objetivos de 
trabajo son retadores.  

 

Tabla 20: La remuneración es atractiva en comparación con la de otras 
organizaciones. 

La remuneración es atractiva en comparación con la de otras 
organizaciones. 

Frecuencia  Porcentaje 

Siempre  4 22% 

Casi siempre  12 67% 

A veces  2 11% 

Casi nunca  0 0% 

Nunca 0 0% 

 18 100% 

 

En la tabla de frecuencia se observa que el 82% de los trabajadores menciona que la remuneración 
es atractiva en comparación con otras organizaciones, toda el área administrativa y el área de 
ventas. Solo 2 trabajadores del área técnica mencionan que a veces la remuneración es atractiva en 
comparación con las otras organizaciones.  
 
Tabla 21: La remuneración está de acuerdo al desempeño y los logros. 

La remuneración está de acuerdo al desempeño y los logros. Frecuencia  Porcentaje 

Siempre  6 33% 

Casi siempre  7 39% 

A veces  5 28% 

Casi nunca  0 0% 

Nunca 0 0% 

 18 100% 

 

En la tabla de frecuencia se puede observar que el 69% de los trabajadores de First Control 
menciona que la remuneración está de acuerdo al desempeño y a los logros. Dentro de este 
porcentaje se encuentran 3 trabajadores del área de venta, dos trabajadores administrativos y siete 
trabajadores del área técnica. Así también, 5 trabajadores opinan que a veces la remuneración está 
de acuerdo al desempeño y los logros.  
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1.3 Análisis de la variable Autopercepción del Desempeño Laboral. 

Finalmente, la variable de "desempeño organizacional" se refiere a las acciones o 

comportamientos que los trabajadores exhiben y que tienen un impacto significativo en la 

capacidad de la empresa para alcanzar sus objetivos, según Pérez (2009). Para llevar a cabo 

el análisis de la relación entre la variable de clima organizacional y la autopercepción del 

desempeño laboral, se utilizó el cuestionario Reinoso y Pérez, el cual consta de 8 preguntas. 

Tabla 22: Resultados del cuestionario de Autopercepción del Desempeño Laboral. 

O
b

se
rv

ac
ió

n
 /

 V
ar

ia
b

le
 

DL1 DL2 DL3 DL4 DL5 DL6 DL7 DL8 TOTAL  

Administrativo 1 5 2 5 5 5 5 5 5 37 

Administrativo 2 5 2 5 5 5 4 4 5 35 

Administrativo 3 5 1 4 4 5 5 5 5 34 

Técnico 1 4 2 5 5 5 3 5 3 32 

Técnico 10 4 1 4 5 5 3 5 4 31 

Técnico 2 4 3 5 3 4 3 5 5 32 

Técnico 3 5 1 3 4 5 4 5 5 32 

Técnico 4 4 2 3 4 5 4 4 5 31 

Técnico 5 5 3 4 4 5 4 4 4 33 

Técnico 6 4 2 3 3 5 4 5 4 30 

Técnico 7 4 2 3 4 5 4 5 4 31 

Técnico 8 4 2 4 4 5 4 5 5 33 

Técnico 9 5 2 2 4 5 4 5 4 31 

Ventas 1 5 2 5 5 5 4 5 5 36 

Ventas 2 5 2 4 4 5 5 5 5 35 

Ventas 3 5 3 4 5 5 4 5 4 35 

Ventas 4 5 3 5 4 5 4 4 4 34 

Ventas 5 4 2 4 4 5 4 5 5 33 

 

En la pregunta 1, la cual pregunta si es que los colaboradores cumplen con su 

horario de trabajo, el 100% de las respuestas se encuentran entre siempre y casi siempre, 

ello es transversal en todas las áreas de la organización. Se puede afirmar que los 

trabajadores tienen la percepción de que siempre y casi siempre cumplen con su horario de 

trabajo.  

Adicional, En la pregunta 2, la cual cuestiona si es que se tiene dificultades para 

realizar su trabajo por falta de conocimiento, 14 colaboradores marcaron que nunca y casi 
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nunca y 4 colaboradores marcaron que a veces, cabe mencionar que los 4 colaboradores se 

encuentran en el área de producción y esto es debido a que en producción usualmente se 

contratan practicantes, los cuales requieren de apoyo para realizar sus tareas.  

En la pregunta 3, se interesa por dar su punto de vista en la toma de decisiones, 5 

colaboradores marcaron que a veces o casi nunca, los 5 pertenecen al área de producción y 

estan en el equipo técnico de la organización. Con respecto a el área administrativo y de 

ventas, el 100% marco siempre y casi siempre. En conclusión, el área de producción se siente 

menos involucrada en brindar su punto de vista en la toma de decisiones. 

De acuerdo a la pregunta 4, sobre puede emprender sus actividades sin esperar 

que se lo indiquen, 17 de 18 colaboradores marcaron siempre y casi siempre, lo cual indica 

que casi el 100% de la organización puede emprender sus actividades sin esperar que se lo 

indiquen. 

Además, de acuerdo a la pregunta 5, la cual indica si es que se considera 

responsable de las tareas que le son asignadas, el 95% marco que siempre es responsable 

de las actividades asignadas, esta es la pregunta con mayor puntaje, quiere decir que el 100% 

de los colaboradores tienen la autopercepción de que siempre se consideran responsables 

de las tareas que se les asignan. 

Así también, la pregunta 6, puede trabajar sin la necesidad de la ayuda de otras 

personas, es una de las preguntas con más bajo puntaje en conjunto con la pregunta 2, debido 

a que cuestiona si los trabajadores de la organización requieren ayuda, la razón es que en 

muchas ocasiones se contratan practicantes y ellos requieren de apoyo del resto del equipo 

para continuar sus labores. 

En la pregunta 7 y 8, cuando se requiere hacer trabajo en equipo le gusta cooperar 

y, si todos se apoyan y ayudan para resolver problemas, el 95% de los colaboradores marco 

que siempre y casi siempre, principalmente son los del equipo administrativo y de ventas lo 

más comprometidos con el trabajo en equipo. Solo un técnico de producción marco que a 

veces. 
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CONCLUSIONES  

 
1. Según la revisión bibliográfica realizada, se establece una relación positiva entre el 

clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores en diversas 

organizaciones. En el contexto específico de First Control, los resultados de los 

cuestionarios aplicados a todos los trabajadores de la empresa corroboran esta 

relación. La evidencia sugiere que la relación entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral es directamente proporcional, positiva, significativa y alta. Esto 

indica que un clima organizacional óptimo en First Control se asocia con un 

desempeño laboral sobresaliente por parte de los trabajadores. De manera similar, la 

mejora en el clima organizacional se traduce en una mejora en el desempeño laboral 

de los trabajadores. 

2. Las condiciones laborales emergen como la variable de mayor influencia en el 

desempeño laboral de los trabajadores, a pesar de ostentar uno de los puntajes más 

bajos. Esto subraya la necesidad imperante de que la empresa implemente un plan 

de acción para mejorar la puntuación de esta variable, dada su significativa 

importancia. A partir de esta dimensión, se desprende que la relación entre los 

trabajadores es óptima, como se evidencia en las respuestas a las preguntas 

vinculadas a esta área. Sin embargo, se observa que los trabajadores no enfrentan 

retos constantes y carecen de la tecnología adecuada para llevar a cabo sus labores 

de manera eficiente. De acuerdo a Molina-Pacavita (2020), las condiciones laborales 

se erigen como un factor de suma relevancia para impulsar la productividad. En este 

sentido, se puede constatar la fuerte correlación que existe entre esta variable y el 

desempeño en First Control. 

3. La comunicación, siguiendo la perspectiva de De Castro (2014), se erige como un 

elemento de suma importancia en la interacción entre distintos niveles jerárquicos. En 

el contexto de First Control, los resultados indican que la comunicación constituye la 

segunda variable con mayor influencia en el desempeño laboral, y a su vez, obtiene 

la puntuación más alta. Estos hallazgos sugieren que la calidad de la comunicación 

en First Control ejerce una influencia significativamente positiva en el desempeño 

laboral, tal como se refleja en la encuesta realizada. 

4. Según la percepción de los trabajadores, en los equipos de trabajo existe una relación 

armoniosa tanto dentro de cada área como entre diferentes áreas, además de con los 

trabajadores de mayor jerarquía. No obstante, a veces se experimenta dificultad para 

acceder a la información necesaria para llevar a cabo las tareas laborales. 
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5. Los trabajadores de First Control manifiestan un alto grado de autorrealización en el 

entorno laboral, lo que se atribuye a la presencia de oportunidades para el crecimiento 

personal, el interés mostrado por los líderes en el éxito individual de cada trabajador 

y la promoción del desarrollo del personal. Esta variable se destaca como una de las 

que ejerce mayor influencia en el desempeño laboral de los trabajadores. Sin 

embargo, es relevante destacar que la empresa implementa escasas prácticas de 

capacitación para el personal, lo que repercute en una puntuación baja para esta 

variable. De acuerdo al índice de correlación, se posiciona como la tercera variable 

con mayor influencia en el desempeño de la empresa. La autorrealización, como 

teoriza Molina-Acosta (2020), facilita el desarrollo de habilidades y capacidades en los 

trabajadores, lo cual impacta de manera positiva en el desempeño organizacional.  

6. Los trabajadores de First Control experimentan un alto grado de involucramiento con 

la empresa y con su propio éxito. Esta variable se sitúa como la penúltima en términos 

de incidencia en el desempeño laboral, pero se destaca como la segunda variable con 

la puntuación más elevada. Esta situación se debe a que las tareas diarias les brindan 

oportunidades para su desarrollo personal, y la empresa se percibe como una opción 

favorable para lograr una buena calidad de vida laboral. No obstante, algunos 

trabajadores expresan la percepción de que la misión, visión y valores de la empresa 

no están claramente definidos. A la luz de la bibliografía revisada, se comprende que 

el involucramiento laboral favorece un mejor desempeño laboral, como se evidencia 

en el caso de First Control.  

7. En lo que respecta a la supervisión, la bibliografía resalta que no existe una tarea más 

crucial que la supervisión de las funciones y responsabilidades en una empresa, 

según Jauregui (2006). Sin embargo, en el contexto de First Control, esta variable se 

posiciona como la de menor influencia en el desempeño laboral y presenta áreas de 

mejora. Aunque el supervisor ocasionalmente brinda apoyo para superar obstáculos, 

los métodos de trabajo requieren mejoras y, en ocasiones, no existen normas y 

procedimientos claros como guía para la labor diaria. 

8. Los trabajadores de First Control exhiben fortalezas en términos de cumplir con su 

horario de trabajo y cooperar entre sí para abordar los desafíos laborales. No obstante, 

se observa que muchos de ellos necesitan apoyarse mutuamente para llevar a cabo 

sus responsabilidades, lo que se atribuye a la presencia de un número significativo de 

practicantes o recién egresados de carreras técnicas operativas, cuya formación es 

esencial para las operaciones de la empresa. 
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