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Resumen 

 

La investigación que lleva por título El clima organizacional y su influencia en la 

competitividad de los trabajadores de una empresa comercializadora de productos de belleza 

en Lima Metropolitana, 2018; tuvo como objetivo principal determinar cómo el clima 

organizacional influye en la competitividad de los trabajadores de una empresa 

comercializadora de productos de belleza en Lima Metropolitana durante el 2018. El nombre 

de la organización objeto de estudio se ha mantenido en reserva, con el propósito de 

resguardar su intimidad. Con respecto al método utilizado, la investigación se realizó bajo el 

enfoque cuantitativo, fue de alcance correlacional y empleó el diseño no experimental 

transeccional correlacional-causal. Se aplicó un cuestionario estructurado a 26 colaboradores 

del Área de Proyectos de una empresa comercializadora de productos de belleza, el mismo 

que fue elaborado bajo la forma de la escala de Likert. La contrastación de las hipótesis se 

realizó por medio del coeficiente de correlación de Spearman, obteniéndose un coeficiente de 

0.957 (calificado como muy fuerte). Por medio de la aplicación del instrumento de 

recolección de datos, fue posible recabar información importante relacionada al clima 

organizacional y competitividad, por parte de los trabajadores de la empresa comercializadora 

de productos de belleza. Se concluyó que el ambiente organizacional influye directamente en 

la competitividad de los trabajadores de una empresa comercializadora de productos de 

belleza en Lima Metropolitana durante el 2018. 

 

Palabras clave: Clima organizacional, competitividad de los trabajadores, estructura 

organizacional, estándares de desempeño  
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Abstract 

 

The research entitled Organizational climate and its influence on the workers' competitiveness 

of a cosmetic trading company in Lima Metropolitan Area, 2018 had as its main objective to 

determine how the organizational climate influences the workers' competitiveness in a 

cosmetic trading company in Lima Metropolitan Area during 2018. The name of the 

organization under study has been kept confidential in order to protect its privacy. With 

respect to the method used, the research was conducted under the quantitative approach, was 

correlational in scope and employed the non-experimental transectional correlational-causal 

design. A structured questionnaire was applied to 26 collaborators of the Projects Area of a 

cosmetic trading company, which was elaborated under the form of the Likert scale. The 

hypotheses were contrasted using the Spearman correlation coefficient, obtaining a coefficient 

of 0.957 (qualified as very strong). Through the application of the data collection instrument, 

it was possible to collect important information related to the organizational environment and 

the employees' competitiveness of the cosmetic trading company. It was concluded that the 

organizational climate directly influences the workers' competitiveness of a cosmetic trading 

company in Lima Metropolitan Area during 2018. 

 

Keywords: Organizational climate, workers' competitiveness, organizational structure, 

performance standards  
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Introducción 

 

La investigación se realizó en una empresa comercializadora de productos de belleza 

ubicada en Lima Metropolitana durante el año 2018, la organización donde se realizó la 

investigación es reconocida a nivel internacional; no obstante, se ha omitido su nombre para 

proteger su intimidad. A pesar del crecimiento que ha tenido en los últimos años, se han 

detectado problemas relacionados con la gestión del talento humano, siendo el clima 

organizacional y la competitividad de los trabajadores, el tema central de investigación. 

El clima organizacional, para el presente estudio, se ha relacionado básicamente con la 

estructura organizacional y responsabilidad y recompensas. Respecto a la primera, se ha 

enfatizado en la jerarquía organizacional, organización de recursos y planificación de 

responsabilidades; mientras que, para la segunda, se han considerado la supervisión, 

recompensas e incentivos, y la promoción y ascensos.  

Considerando al clima organizacional como la variable independiente (X) y a la 

competitividad de los trabajadores como la variable dependiente (Y), se considera importante 

plantear el problema de la investigación, para lo cual se ha tenido como finalidad establecer 

de cómo influye la variable X en la variante Y. Además, para una mejor comprensión, cada 

variable ha sido desglosada en dos dimensiones (y cada una de ellas ha sido subdividida en 

tres indicadores). 

En cuanto al desarrollo de la investigación capítulo I, aborda el problema de la 

investigación, considerándose el problema general y específicos, como también el 

planeamiento del objetivo general y específicos, la justificación del estudio, la importancia del 

estudio y las limitaciones, debido a que la finalidad es mejorar y resolver el problema general 

y específicos que han guiado el desarrollo de este trabajo de investigación. 
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En capítulo II, en el marco teórico y los alcances de los antecedentes internacionales y 

antecedentes nacionales, para dicho fin se han considerado investigaciones previas (entre tesis 

y papers) enmarcados dentro de los últimos 5 años. Del mismo modo, para las bases teóricas, 

se ha recurrido a información actualizada y relevante sobre el objeto de estudio; se han 

empleado definiciones y conceptos vinculados a las variantes, independiente como 

dependiente; y terminando con definición de términos básicos, mismas que pretenden que la 

investigación pueda ser fácilmente comprendida por profesionales de otras especialidades. 

En el capítulo III, se detalla los métodos del estudio, considerando el enfoque de la 

investigación, las variables y la operación de variantes, hipótesis tanto universal como 

específica, el modelo de investigación, el diseño del estudio, la población y muestra, y la 

recolección de datos. Además, dentro de este capítulo se ha considerado la confiabilidad (por 

medio del coeficiente alfa de Cronbach) y validez del instrumento, de recopilación de datos 

(expertos); también se sustenta la aplicación de Spearman como argumento estadístico de la 

investigación. 

En el capítulo IV, se presentan los resultados de la investigación, utilizando la 

estadística descriptiva (tablas de frecuencias y gráficos de barras) y a la estadística inferencial 

(correlación de Spearman); para ello se ha recurrido al software IBM SPSS Statistics versión 

25. 

Finalmente se presentaron las conclusiones y recomendaciones pertinentes, 

considerando que las conclusiones requirieron del cumplimiento de los objetivos; y las 

recomendaciones pretendieron ser de utilidad no solo para la empresa, sino también para otros 

negocios similares y demás profesionales. 
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Capítulo I: Problema de la investigación 

1.1.Descripción de la Realidad Problemática 

El interés creciente de organizaciones por la búsqueda de la mejora continua radica 

básicamente porque permite el crecimiento y solidez de ellas. Por dicha razón, dentro del 

capital humano con que cuenta toda organización, se presta especial atención al clima 

organizacional, ya que muchos autores consideran que, si la Alta Dirección es rígida y ejerce 

demasiada presión sobre el personal, ello incidirá negativamente en la planificación 

organizacional. 

La empresa objeto de estudio se dedica al rubro de la comercialización de productos 

de belleza. A pesar de ser reconocida a nivel internacional, existen problemas que afectan al 

talento humano, tales como: la carencia de oportunidades de ascenso, escasa rotación de 

personal directivo, desmotivación de los trabajadores y el sentimiento de abandono hacia la 

fuerza de ventas. Dicha problemática ha sido el principal motivo para la realización del 

presente trabajo de investigación.  

Los continuos cambios a nivel mundial, ha ocasionado cambios radicales no solo en la 

gestión empresarial, sino también en la mentalidad de los trabajadores. El talento humano es 

el activo más valioso de toda empresa, y por ende debe recibir todo el apoyo necesario para su 

crecimiento profesional y personal; no obstante, las pocas oportunidades de ascenso, la baja 

rotación del personal directivo y la desmotivación son factores que a mediano o largo plazo 

podrían repercutir negativamente en el cumplimiento de objetivos. Dicha situación 

ocasionaría graves daños a la organización, por ejemplo: pérdida de credibilidad ante 

inversionistas, mala reputación en el mercado, recortes laborales, reducción de ingresos 

anuales, entre otros. Frente a dicha problemática, la presente investigación pretende 

constituirse en un marco de referencia para que las organizaciones puedan adoptar decisiones 

que contribuyan al fortalecimiento del ambiente organizacional y competitividad de los 
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trabajadores frente a los clientes; con el propósito de que la organización pueda ser sostenible 

en el tiempo. 

Planteamiento del problema. 

1.1.1. Problema general 

¿De qué manera el clima organizacional influye en la competitividad de los 

trabajadores de una empresa comercializadora de productos de belleza en Lima 

Metropolitana, 2018? 

1.1.2. Problemas específicos 

¿De qué modo la estructura organizacional influye en la competitividad de los 

trabajadores de una empresa comercializadora de productos de belleza en Lima 

Metropolitana, 2018? 

¿En qué medida la responsabilidad y recompensas influye en la competitividad 

de los trabajadores de una compañía que comercializa productos de belleza en Lima 

Metropolitana, 2018? 

1.2.Objetivos de la Investigación 

1.2.1. Objetivo general 

Determinar de qué manera el clima organizacional influye en la competitividad 

de los trabajadores de una empresa comercializadora de productos de belleza en Lima 

Metropolitana, 2018. 

Objetivos específicos 

Establecer de qué modo la estructura organizacional influye en la 

competitividad de los trabajadores de una empresa comercializadora de productos de 

belleza en Lima Metropolitana, 2018. 
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Determinar en qué medida la responsabilidad y recompensas influyen en la 

competitividad de los trabajadores de una compañía comercializadora de productos de 

belleza en Lima Metropolitana, 2018. 

1.3.Justificación e Importancia de la Investigación 

De manera teórica, la investigación pretende constituirse en un aporte a la literatura 

científica sobre la Administración de RR. HH, considerando un tipo de organización (compañía 

de belleza) y localización geográfica poco explorada. Además, el trabajo final (tesis) podrá ser 

utilizada como un material de consulta para futuras investigaciones que deseen abordar una 

problemática parecida. 

De manera práctica, la investigación será importante para los siguientes agentes: 

• La empresa objeto de estudio: La investigación permitirá que los directivos y trabajadores 

conozcan la situación actual del capital humano y a través de qué medios puede abordarse. 

• Empresas dentro del mismo rubro o similares: Para aquellas organizaciones dentro del 

mismo rubro o similares y que estén padeciendo algún problema similar al que ha guiado 

el desarrollo de este trabajo de investigación. 

• Estudiantes de pre y posgrado: La tesis se constituirá en un material de consulta para que 

otros estudiantes (ya sea de pre o posgrado) puedan realizar sus trabajos dentro de la 

misma línea de investigación. Además, el lenguaje utilizado hace factible que la tesis 

pueda ser asimilada no solo por profesionales de las Ciencias Administrativas, sino 

también de disciplinas afines. 

• Docentes e investigadores: Para que todos aquellos docentes e investigadores (con o sin 

afiliación institucional) tengan un material de consulta que les permita obtener el 

conocimiento necesario para poder desarrollar, asesorar y dirigir otros proyectos de 

investigación en la misma línea. 
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De manera metodológica, para la ejecución de la investigación se ha elaborado un 

mecanismo de recolección de información (formulario estructurado), mismo que ha cumplido 

las propiedades de confiabilidad y validez. El cumplimiento de ellas hace posible que la 

investigación pueda ser replicada por otros investigadores interesados en el objeto de estudio. 

1.4.Limitaciones 

Las que se mostraron en el estudio fueron las siguientes: 

• No existían documentos sobre evaluaciones de desempeño, por dicha razón, se desconocía 

el nivel de competitividad de los trabajadores. 

• No ha habido aumentos salariales en los últimos años, generando insatisfacción laboral 

que en consecuencia afectaba al clima organizacional. 

• Prohibición para la realización de entrevistas a los directivos y personal de la empresa, 

puesto que para ello se debían presentar solicitudes, pedir audiencias, autorizaciones, 

permisos; es decir, trabas burocráticas que impidieron poder obtener mayor información 

por parte de la organización para esta investigación. Además de ello, no se pudo obtener 

la autorización requerida para utilizar el nombre de la empresa; y por dicha razón, se ha 

mantenido en reserva para proteger su imagen. 
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Capítulo II: Marco Teórico 

2.1. Antecedentes 

2.1.1. Internacionales 

Peña & Carrillo (2015), en su artículo titulado “Relación del clima 

organizacional y la satisfacción laboral”, publicado en la Revista Internacional 

Administración & Finanzas, pretendieron establecer la existencia de una relación entre 

el ambiente organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores y 

administrativos y operarios en una pequeña organización dedicada a la producción 

metalmecánica (México). Para un mejor análisis, las autoras dividieron la variable 

clima organizacional en siete dimensiones, y la variable satisfacción laboral en diez 

dimensiones. La investigación fue mixta (cuantitativa y cualitativa), de campo y de 

corte transversal. Los participantes del estudio fueron 20 trabajadores, que se les 

aplicó dos instrumentos: uno para evaluar clima organizacional estuvo conformado por 

35 preguntas, y el segundo para analizar la satisfacción laboral, conformado por 40 

ítems; en ambos casos, se construyeron bajo la escala de Likert. Luego de la 

recolección de datos y posterior análisis estadístico, las autoras pudieron concluir que 

existía una conexión entre el ambito organizacional y la satisfacción laboral; además, 

el nivel de clima organizacional dependía principalmente de que los trabajadores 

cuenten con los equipos necesarios para la realización de sus labores, y la satisfacción 

laboral estaba en función de las recompensas económicas. Este antecedente fue 

importante, ya que analizó el clima organizacional en un entorno delicado como son 

las empresas familiares y porque permitió conocer que los colaboradores estaban a 

gusto en la organización debido a que tenían el equipamiento necesario. 

Jorge (2016), en su estudio“Factores que impactan en el ambiente 

organizacional de un centro de servicios compartidos", presentada para el Instituto 
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Politécnico Nacional (México), buscó definir de qué manera el ambiente 

organizacional impactaen el rendimiento, producción y motivación de los trabajadores 

de un centro de servicios compartido; la existencia de dicho modelo de negocio 

permite brindar un mejor servicio a los clientes de las agencias de publicidad en 

México. Según la autora, el estudio fue descriptiva y trabajó bajo un enfoque 

cualitativo de corte transversal al año 2015. Para la recopilación de la data, se utilizó 

las siguientes técnicas: observación participante, entrevistas y cuestionario 

(constituido bajo la escala de Likert). Luego de la organización de datos y análisis 

estadístico, la autora concluyó que los factores que posibilitaron la generación de un 

clima organizacional favorable fueron: la pertenencia a un grupo de trabajo, el 

compromiso, las relaciones y comunicación organizacional; además, otro factor que se 

mencionó es la credibilidad de los líderes de la organización, dado que ello propició la 

confianza en el entorno de trabajo. Este antecedente resultó de mucha importancia, 

dado que consideró el rol que tienen los jefes de la empresa en la creación de un 

ambiente favorable que contribuya a la mejora de la productividad. 

Peralta (2017), su estudio titulada “Ambiente organizacional y justificación 

laboral”, presentada para la Univ. Mayor de San Andrés (Bolivia), buscó determinar la 

conexion existente entre el ambiente organizacional y la justificación laboral de los 

trabajadores de enfermería que laboraba en una clínica localizada en el pueblo de La 

Paz (Bolivia). Para un mejor análisis, la autora desglosó la variable clima 

organizacional en 14 dimensiones y la satisfacción laboral en cinco dimensiones. El 

estudio bajo el enfoque cuantitativo y tipo  descriptivo-correlacional. Los participantes 

del estudio fueron 74 enfermeros (varones y mujeres), a quienes se aplicó un 

cuestionario con cinco alternativas de respuesta. Luego de la recolección de la data y 

análisis de la información, la autora concluyó que existía una fuerte correlación entre 
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el climade la empresa y satisfacción laboral, se obtuvo una correlación de Spearman 

de 0.766; además, la autora sostuvo que la efectividad de un clima empresarial 

agradable había propiciado resultados positivos en el trabajo. El antecedente fue de 

mucha utilidad, dado que se trataba de una realidad bastante parecida a la peruana, 

recalcando la relevancia de la creación de un clima organizacional saludable para una 

óptima gestión empresarial. 

Zans (2017), en su tesis  “Clima organizacional y su incidencia en el 

desempeño laboral de los trabajadores administrativos y docentes  (Facultad Regional 

Multidisciplinaria de Matagalpa), UNAN – Managua,periodo 2016”. Presentada para 

la Univ. Nacional Autónoma (Nicaragua), buscó establecer la repercusion del clima 

organizacional en el desempeño laboral de la plana docente y administrativa de una 

Facultad localizada en Managua (Nicaragua). Para un mejor análisis, desglosó la 

variable clima organizacional en seis indicadores (liderazgo, estructura de la 

organización, niveles, compromiso, cultura organizacional y satisfacción de los 

trabajadores); del mismo modo subdividió la variable desempeño laboral en cinco 

indicadores (evaluación del desempeño, productividad, capacitación, motivación y 

comunicación). Según el autor, su investigación fue realizada bajo el enfoque mixto 

(cuantitativo y cualitativo), no experimental y de corte transversal. Los participantes 

del estudio fueron 34 trabajadores administrativos y 25 docentes; se utilizaron 

cuestionarios estructurados, entrevistas a profundidad yrecoleccion de informacion a 

travez de instrumentos. Con lo que se obtuvo, el autor pudo concluir que la mejora del 

clima organizacional influía favorablemente en el desempeño de cada trabajador; 

asimismo, existía una escasa práctica del liderazgo compartido, lo cual ocasionaba que 

cada persona tome sus propias decisiones afectando el logro de objetivos 

organizacionales. La relevancia de este antecedente radicó en la forma como el autor 



23 
 

abordó sus dos variables de estudio, puesto que en cada una de ellas consideró 

aspectos gerenciales como el liderazgo, estructura y diseño organizacional, etc. 

León, Noriega y Murillo (2018), en su artículo titulado “Impacto del clima 

organizacional sobre el rendimiento laboral del docente”, publicado en la Revista 

Fides Et Ratio, pretendieron establecerla repercusión del ambiente organizacional en 

el rendimiento de los docentes de Colegio Demetrio Aguilera Malta (El oro -Ecuador) 

a nivel laboral. Para el cuerpo metodológico, la investigación fue descriptiva y de 

campo. Los participantes del estudio fueron 25 docentes de la institución educativa, se 

les aplicó un cuestionario estructurado con preguntas cerradas para una mejor 

tabulación de la información; además, el análisis estadístico se dio por medio de la 

prueba de regresión múltiple,  entre las variables de investigación. El proceso de 

recolección, análisis de la información, las autoras concluyeron que el ambiente 

empresarial repercute de manera significativa en el rendimiento ( profesores); del 

mismo modo, indicaron que el clima organizacional depende de los siguientes 

factores: calificación en la evaluación docente, años de experiencia, tiempo en la 

institución, estado civil, la familia, condiciones físicas, seguridad organizacional y 

remuneración. Este antecedente fue importante, dado que resaltó el valor que tiene en 

un entorno laboral. el rendimiento de los trabajadores (docentes para dicha 

investigación); además, porque rendimiento y competitividad (variable dependiente de 

la presente tesis) son dos conceptos íntimamente ligados y con gran repercusión en el 

desempeño organizacional. 
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2.1.2. Nacionales 

Arcaya (2014), en su estudio denominada “La motivación laboral y su 

influencia con el clima organizacional desde el sistema participativo de Rensis Likert 

en la I.E.E. “El Triunfo” - Tumbes. 2014”, para la Universidad Nacional Pedro Ruiz 

Gallo (Lambayeque), su objetivo fue fijar la influencia de la motivación laboral, en el 

ambiente de una institución educativa emblemática localizada en la ciudad de Tumbes. 

Para el cuerpo metodológico de la investigación, los métodos empleados fueron la 

observación, averiguación y aplicación de un instrumento; todo ello con la finalidad de 

proponer un plan de mejora. Los participantes del estudio fueron 80 trabajadores, entre 

plana docente y administrativa de la institución educativa, a los cuales se les aplicó un 

cuestionario estructurado, creado bajo la escala de Likert con cinco opciones de 

contestación. Luego de la recolección de información, organización y análisis de la 

información, el autor concluyo que sí existe una relaciónentre motivación laboral y 

ambiente organizacional, puesto que si una variable mejora; por consiguiente, la otra 

también; además, sostuvo que toda organización debería ser participativa, procurar y 

comprometerse con la mejora continua. Este antecedente resultó interesante, puesto 

que no utilizó ninguna prueba estadística para contrastar sus hipótesis, ya que para ello 

recurrió a diversas fuentes documentales; además, ha abordado una de las variables 

que se ha trabajado en la presente tesis. 

Prado (2017), en su investigacion“Gestión del alcalde y competitividad en los 

trabajadores del municipo, distrito Majes, Arequipa - 2016”,(Universidad César 

Vallejo), pretendió fijar la efectividad de una relación entre las variables gestion del 

alcalde y competitividad de los trabajadores municipales (Majes-Arequipa) durante el 

2016. Para un mejor análisis, desglosó la administración del alcalde en tres 

dimensiones (liderazgo, desempeño y transparencia) y la competitividad de los 
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trabajadores en otras tres dimensiones (eficiencia, calidad y mejora continua). La 

investigación trabajó con un diseño no experimental, correlacional, de corte 

transversal. Los participantes fueron 80 trabajadores municipales de la jurisdicción 

mencionada previamente, se aplicó un cuestionario, construido bajo la escala de 

Likert,un coeficiente alfa de Cronbach de 0.707 (para gestión del alcalde) y 0.762 

(para competividad en los trabajadores). Luego de la recolección y análisis de la 

información, la autora arribó a la conclusión que entre la direccón del alcalde y la 

competitividad en los colaboradoresexistía buena correlación (el coeficiente de 

correlación de Pearson fue de 0.814). Las conclusiones presentadas por la autora 

permitieron conocer la relevancia que tiene la gestión de un alcalde (o de un alto 

directivo, haciendo la comparación con una empresa privada) para el logro de altos 

índices de eficiencia, calidad y mejora continua. 

Salas (2017),estudio titulado“Ambiente organizacional y satisfacción laboral 

en instituciones prestadoras de servicios de salud públicas”, (Univ. César Vallejo), 

buscó estudiar la importancia entre el ambiente y la satisfacción laboral en los 

trabajadores (Cen. de Salud San Genaro y el hosp. María Auxiliadora), (Lima), 

durante el 2017. En dicha investigación, la autora dividió la variable clima 

organizacional en talento humano, diseño y cultura organizacional, del mismo modo, 

la satisfacción laboral fue subdividida en trabajo actual, general, interrelación conlider 

inmediato, oportunidades, incentivos, interrelación con los compañeros de trabajo. El 

estudio fue tipo principal, enfoque cuantitativo, correlacional y no experimental 

transversal. Los participantes del estudio fueron 200 trabajadores de los dos centros de 

salud especificados previamente, a los cuales se les aplicó un cuestionario tipo Likert 

con cuatro opciones de respuesta; además, el coeficiente alfa de Cronbach para cada 

variable fue de 0.894 (clima organizacional) y 0.822 (satisfacción laboral). Con los 
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resultados y posterior análisis estadístico, la autora pudo finalizar indicando que 

existía una fuerte asociación entre las variantes y el coeficiente de correlación de 

Spearman fue  0.877 de la investigacón. El antecedente resultó importante debido a la 

ligera similitud que tiene con esta investigación, dado que realizó un análisis 

exhaustivo de la variable ambiente organizacional y la repercusión que tenía en los 

colaboradores de dichos centros de salud. 

Carbajal y Challco (2018), en su tesis “Comunicación interpersonal y clima 

organizacional en la Dirección Regional de Educación Puno – 2018”, para la 

Universidad Nacional del Altiplano (Puno), pretendieron establecer una coherencia 

entre la comunicación interpersonal y el ambienteen la Dirección Regional de 

Educación de Puno. Según las autoras, su investigación trabajó con el método 

cuantitativo y fue de tipo descriptivo - correlacional. Los que participaron del estudio 

fueron 120 trabajadores, (de todos los niveles ocupacionales), se les aplicó un 

cuestionario conformado por 22 ítems y constituido bajo la escala de Likert. Con los 

resultados obtenidos, las autoras pudieron concluir que entre las variables 

comunicación interpersonal y clima organizacional existía una asociación alta y 

significativa; del mismo modo, también pudieron hallar una fuerte correlación con el 

liderazgo y trabajo en equipo (dimensiones del clima organizacional). Se ha trabajado 

con este antecedente, dado que ha sido muy interesante conocer de qué manera 

aspectos intrínsecos como la dicción, postura corporal, fluidez, claridad, entre otros 

(forman parte de la comunicación interpersonal) han impactado positivamente en el 

clima organizacional para la población objeto de estudio. 

Hernández (2018), en su tesis de licenciatura denominada “El clima 

organizacional y el comportamiento estratégico en el desempeño del sector hotelero en 

Arequipa”, expuesta a la Universidad Nacional de San Agustín (Arequipa), pretendió 
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analizar la coherencia entre ambiente, comportamiento estratégico y desempeño 

organizacional, (Arequipa). El estudio se trabajó con el método descriptivo y se situó 

en el nivel explicativo. Los participantes del estudio fueron 100 administradores o 

gerentes de los hoteles, se les realizó entrevistas y se les aplicó un cuestionario bajo la 

escala de Likert con cinco opciones de respuesta. Luego del proceso de recolección de 

datos y análisis de la información, el autor pudo concluir que entre las tres variables de 

estudio (clima organizacional, comportamiento estratégico y desempeño 

organizacional) existía una relación directa y significativa, dado que los participantes 

consideraban necesaria la evaluación de los cambios en el mercado e innovación para 

poder seguir desarrollándose; además, el autor señaló que el comportamiento 

estratégico es un factor preponderante para poder lograr la sostenibilidad empresarial. 

Este antecedente resultó muy importante, puesto que el autor abordó el 

comportamiento estratégico como un nexo entre el clima y desempeño organizacional 

y dichas tres variables tienen una gran repercusión no solo para el desarrollo del 

talento humano, sino también, el desarrollode objetivos organizacionales. 

 

2.2. Bases teóricas 

2.2.1. Clima organizacional 

La Psicología Organizacional, como parte de Ciencia Psicológica, aborda el 

comportamiento de los individuos dentro de las organizaciones, procurando que 

desarrollen sus actividades bajo un ambiente laboral armonioso (Edel, García y 

Casiano, 2007). Según Lapo (2018), los primeros estudios acerca del clima 

organizacional fueron realizados en 1926 por Tolman, quien analizó el significado que 

le daba un colaborador a su entorno laboral. Por dicha razón, de acuerdo al 

planteamiento de Cardona y Zambrano (2014), el clima organizacional constituye una 



28 
 

línea de investigación que se originó desde hace muchos años, tornándose en un 

importante tema de análisis debido a su relevancia en la mejora de la eficiencia 

empresarial. 

Ramos (2012) define “una dimensión de la calidad de vida laboral y con gran 

influencia en la productividad y desarrollo del talento profecional de una empresa. 

Definicion en función de las orientaciones y métodos de medición adoptados por 

investigadores que se han ocupado del tema” (p.13). Por su parte, Cortés y Leal 

(2019), califican al clima organizacional como un elemento relevante para que se 

puedan lograr los objetivos y metas planificadas.  

Robbins y Judge (2013), manifiestan que el avance de la globalización ha 

traído como consecuencia que el clima organizacional se torne variable, es decir, tiene 

una duración muy corta. Por su parte, McKay y Avery (2015) añaden que el clima 

organizacional busca que cada trabajador tenga mente abierta hacia la diversidad 

(género, ideológica, etc.) para poder contrarrestar todo tipo de inequidad que afecte al 

entorno laboral (Rodríguez, 2018). Además, Zhou, Liu, Chen y Zhao (2018) resaltan 

la importancia de tener un clima organizacional ético, en el cual los colaboradores no 

tengan ningún tipo de temor en denunciar actos que atenten contra los objetivos de 

toda empresa. 

2.2.1.1. Estructura organizacional 

Es de vital importancia que toda organización trabaje bajo una 

estructura acorde a las necesidades que tenga en un determinado momento. De 

acuerdo a lo planteado por Cruz (2016), señala que toda organización presenta 

dos tipos de estructura: una dura, conformada por el proceso administrativo; y 

una blanda, representada por la cultura desarrollada al interior de la 

organización. Además, el autor señala que a través del organigrama se aprecia 
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la estructura formal de la empresa (organización formal), y deja de lado a la 

organización informal, la cual permite un mayor grado de integración entre los 

colaboradores. Por el contrario, Marín (2012), afirma que la estructura 

organizacional es mucho más que una simple figura, dado que en ella se 

aprecian a todas aquellas personas involucradas en muchos procesos claves de 

la empresa. 

Hintze (1999) plantea una analogía muy interesante, puesto que afirma 

que la estructura organizacional es relevante para la Administración, como la 

cartografía lo es para la Geografía. El autor sustenta dicha relación en la 

existencia de categorías o unidades que permiten caracterizar al objeto de 

estudio (las empresas), las mismas que deben ser precisas para que así 

contribuyan posteriormente al logro de objetivos y resultados organizaciones. 

2.2.1.1.1. Jerarquía organizacional 

Las responsabilidades dentro de toda organización están 

definidas por la cantidad de niveles que esta posea, dado que el diseño 

organizacional establece, por ejemplo, que decisiones relacionadas con 

la planificación estratégica, liderazgo y control pertenezcan a los 

mandos superiores (De Jorge-Moreno, 2007). Bastidas (2018) define la 

jerarquía organizacional como «los niveles que puede tener la estructura 

organizacional que va desde los dueños de la empresa (accionistas), 

seguido por el nivel operativo, hasta el nivel de soporte. A mayor 

número de niveles jerárquicos, la línea de mando será más larga, y las 

instrucciones que desciendan o asciendan necesitan de mayor tiempo 

por la línea de mando» (p. 18). 
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2.2.1.1.2. Organización de recursos 

De acuerdo a lo planteado por Münch (2010), la organización de 

los recursos con que cuenta toda empresa (humanos, financieros, 

tecnológicos, mercadológicos, etc) son fundamentales para poder 

optimizar las labores cotidianas; además, tiene una incidencia positiva 

en la satisfacción de los clientes. Además, una adecuada gestión de los 

recursos disponibles permitirá lograr elevados niveles de efectividad 

organizacional, dado que se deben cumplir los objetivos propuestos 

procurando la mejor utilización de los recursos disponibles (Robbins y 

Coulter, 2014). 

2.2.1.1.3. Planificación de responsabilidades 

Según Amaru (2008), no importa si cuenta con dos o dos mil 

colaboradores, toda organización debe estar organizada. Significa 

definir las responsabilidades de cada persona o grupo de personas que 

trabajen para la organización de manera organizada (p.75). Asimismo, 

dicho autor manifiesta que antes de definir las responsabilidades de 

cada colaborador, debe hacerse una revisión minuciosa del plan 

estratégico de la compañía, con el propósito que las labores encargadas 

estén alineadas con la misión, visión y valores institucionales. Robbins 

y Coulter (2014) señala que las responsabilidades deben ser acordes a 

las características de cada colaborador, con el propósito de lograr la 

especialización del trabajo. 
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2.2.1.2. Responsabilidad y recompensas 

Según López (2015), toda organización debe recompensar a sus 

colaboradores acorde al nivel que ocupan dentro de la estructura 

organizacional. Dichas recompensas no deben ser solamente de carácter 

extrínseco (incentivos monetarios), sino también intrínsecos (aspectos internos 

que elevan la motivación en los colaboradores). Para Tabatabaee, Koohi, 

Ghandali y Tajik (2016), la existencia de recompensas posibilita que los 

colaboradores sientan un mayor grado de identificación con la organización. 

2.2.1.2.1. Supervisión 

Para Tsui, O’Donoghue, Boddy y Pak (2017), la supervisión es 

un factor determinante para que toda organización pueda dar un 

servicio de calidad y eficiencia a sus clientes. No obstante, a pesar que 

la supervisión es positiva para el desarrollo de la organización, puede 

llegar a convertirse en un grave problema cuando se torna abusiva y 

deshumanizante; ocasionando que disminuya la satisfacción de los 

colaboradores, y por ende, daña un buen clima organizacional (Caesens, 

Nguyen y Stinglhamber, 2019). Por el contrario, Jeong, G. McLean, L. 

McLean, Yoo y Bartlett (2017) argumentan que cuando la supervisión 

no es utilizada como una herramienta de control y castigo, ello impacta 

favorablemente en la creatividad de los trabajadores. 

2.2.1.2.2. Recompensas e incentivos 

De acuerdo al planteamiento de Berdud, Cabasés y Nieto 

(2016), muchas teorías acerca de las recompensas e incentivos 

solamente abordan el aspecto monetario, dejando de lado el intrínseco o 
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no monetario, el cual tiene una gran relevancia para elevar la 

motivación de los colaboradores. Independientemente del tipo, resultan 

de gran relevancia; por ejemplo, Baumann y Stieglitz (2013) realizaron 

una investigación a través de la cual pudieron probar la relación directa 

entre las recompensas y el número de proyectos presentados a una 

organización. 

2.2.1.2.3. Promoción y ascensos 

Çiçekli y Kabasakal (2016) indican que la existencia de 

oportunidades de promoción y ascensos tienen un impacto positivo en 

los resultados organizacionales, dado que incrementan la motivación de 

los trabajadores; del mismo modo Kinchen (2019), sostiene que la 

carencia de oportunidades de promoción y ascenso dentro de la 

organización origina insatisfacción laboral en los trabajadores, y recalca 

también el valor que tienen las capacitaciones para que las personas 

tengan los conocimientos necesarios y estén listos frente a cualquier 

oportunidad de promoción. Muscalu (2015) señala que en los procesos 

de reclutamiento, debe primar el interno sobre el externo, dado que 

contribuye de manera positiva a la satisfacción del personal, debido a 

las oportunidades que se generan en dichos procesos. 

2.2.2. Competitividad de los trabajadores 

Hellriegel y Slocum (2009), señalan que la competitividad de cada trabajador 

está conformada por un conjunto de competencias claves que inciden en la efectividad 

de las labores que realiza. A continuación, en la Tabla 1 se presenta de manera 

detallada cada competencia clave: 



33 
 

Tabla 1 

 

2.2.2.1. Cooperación profesional 

Para Krajnc y Valenčič-Zuljan (2014), la cooperación de los 

trabajadores es un factor que incide favorablemente en la atención a los clientes 

y demás miembros del entorno de la empresa. Según Prasad (1998), muchas 

veces la estructura organizacional ha sido la principal causa que ha dificultado 

que pueda darse la cooperación profesional de manera eficiente, sobretodo 

cuando existen muchos niveles jerárquicos. Ashraf (2019) afirma que si en una 

organización existe un elevado nivel de cooperación profesional, entonces, el 

clima laboral será el más óptimo posible (están en una relación directa). 
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2.2.2.1.1. Trabajo en equipo 

Nilsen y Curphy (2018) sostienen que el trabajo en equipo es 

practicado desde que los primeros hombres se percataron que 

trabajando juntos podían ser más eficientes para la caza, y en 

consecuencia, se considera que el trabajo en equipo ha tenido una gran 

contribución al progreso de la humanidad. Durante los últimos tiempos, 

el trabajo en equipo es un tema de mucha preocupación para las 

empresas, dada su participación para el logro de resultados, procurando 

que las relaciones entre los miembros permitan una convivencia 

armoniosa (Salas, Shuffler, Thayer, Bedwell y Lazzara, 2015). Para 

Jovcheska y Zununi (2019), un adecuado trabajo en equipo genera 

cambios favorables, por ejemplo: mejora la motivación de los 

trabajadores, propicia la creatividad y aumenta la eficiencia productiva. 

2.2.2.1.2. Relación profesional grata 

Basándose en los estudiosde Bamberger (2009) y Daly, Diaye y 

Walkowiak (2019), se afirma que cuando los trabajadores se apoyan 

entre todos, dicha situación contribuye a perfeccionar el ambiente 

organizacional y lograr mayor eficiencia en la producción de bienes o 

prestación de servicios. Por su parte, V. Kumar y S. Kumar (2015) y 

Burch (2018), manifiestan que se debe fomentar la cohesión y 

solidaridad entre los trabajadores, con la finalidad de mejorar el 

rendimiento de la organización. 
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2.2.2.1.3. Percepción de equipo 

Para Walliser (2017), cuando existe una buena relación entre los 

distintos equipos de trabajo que se conforman al interior de una 

organización, esta mejora su rendimiento y competitividad en el 

mercado.Pype, Mertens, Helewaut y Krystallidou (2018) complementan 

lo anteriormente expuesto, indicando que los patrones de 

comportamiento de cada miembro del equipo son fundamentales para 

determinar el éxito o fracaso del mism; además, Arias y Burbano 

(2016) mencionan que es muy importante que cada miembro del equipo 

sea empático y consciente con respecto a las tareas desarrolladas por 

sus demás compañeros. 

2.2.2.2. Estándares de desempeño 

Para Chauhan (2017), una de las tareas más difíciles para todo gerente 

es guiar a los colaboradores para optimizar su rendimiento y lograr resultados 

organizacionales. Nazir y Islam (2017) sostienen la relevancia que tiene el 

establecimiento de parámetros de evaluación del desempeño de los 

trabajadores, puesto que si ellos realizan sus tareas de manera eficiente, dicha 

situación se vuelve una ventaja competitiva para la organización. No obstante, 

el desempeño de los trabajadores no solamente debe procurar el logro de 

resultados; sino también, en contribuir al progreso de la imagen de la empresa 

ante la sociedad y por dicha razón, las prácticas de recursos humanos deben ser 

socialmente responsables (Chanda y Goyal, 2019). 
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2.2.2.2.1. Nivel de formación profesional 

Para Sotés-Elizalde (2009), los conocimientos son muy 

importantes como parte de la formación profesional; sin embargo, 

resalta la relevancia de las competencias y su rol en la toma de 

decisiones. Sobre las competencias, Guanipa (2019) señala que 

descubrirlas permitirá poder aprovechar al máximo el talento de cada 

trabajador. Els (2017) sostiene que mientras los trabajadores tengan un 

mayor nivel de formación profesional, ello incidirá favorablemente en 

la satisfacción dentro de su entorno de trabajo. Vitelli (2019) destaca el 

rol que cumplen los gerentes como encargados de incentivar a sus 

colaboradores para que estos sigan desarrollándose a nivel profesional y 

logren satisfacer sus necesidades de autorrealización. 

2.2.2.2.2. Administración de conflictos 

Para Montes, Rodríguez & Serrano (2014), un conflicto es un 

proceso complejo que se alimenta de emociones (p.238). En muchas 

investigaciones, el conflicto ha sido abordado como un aspecto 

negativo o destructivo para toda organización; no obstante, en los 

últimos años se le ha comenzado a considerar como una oportunidad de 

mejora en el establecimiento de un clima organizacional óptimo 

(Almas, 2018). Kilmann y Thomas (1977) plantearon la existencia de 

cinco estilos para administrar los conflictos en las organizaciones: 

• Evasión: ignorar por completo la existencia de algún 

conflicto en la organización. 
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• Acomodo: satisfacer necesidades de los demás en lugar de 

las propias. 

• Compromiso: énfasis en las preocupaciones y dudas de las 

demás personas. 

• Competencia: el individuo satisface sus propias necesidades 

sin importarle sus semejantes. 

• Colaboración: el individuo muestra predisposición para 

satisfacer sus propias necesidades y también la de sus 

compañeros. 

2.2.2.2.3. Compromiso organizacional 

Según Duthler y Dhanesh (2018), el compromiso de los 

trabajadores con la organización es vital para que se pueda mejorar la 

eficiencia en la producción, permitiendo obtener resultados óptimos. 

Para Aldana, Isea, Ramos y Martínez (2019), cuando los colaboradores 

reciben toda la información necesaria para poder desarrollar sus tareas, 

ello permite un mayor grado de compromiso y mejora el clima 

organizacional. Wieneke et al. (2019) argumentan que el nivel de 

compromiso organizacional depende de la participación, satisfacción y 

percepción del bienestar de cada trabajador; y todo ello debe estar 

alineado con la mision y vision de cada organización. 
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2.3. Definición de términos básicos 

Competencias 

Grupo de habilidades y capacidades, permiten que un individuo pueda 

desempeñarse eficientemente en un puesto laboral (Charria, Sarsosa, Uribe, López y 

Arenas, 2011). 

Diseño organizacional 

Consiste en la representación gráfica de la estructura de la organización, la cual 

también es conocida como organigrama (Amaru, 2008). 

Equipos de alto rendimiento 

Grupos de trabajo cuyo funcionamiento depende de las estrategias utilizadas 

para mejorar las habilidades de sus miembros, con el propósito de desarrollar las 

labores de manera efectiva (Rando, 2016). 

Especialización del trabajo 

Acto que divide las actividades laborales en tareas específicas para distintos 

cargos de trabajo (Robbins y Coulter, 2014, p. 333). 

Necesidades de autorrealización 

Forman parte del segundo bloque de necesidades superiores, fijada por Maslow. 

Difíciles de describir, varían de un individuo a otro, incorpora la satisfacción de la 

individualidad en todo su ámbito (Elizalde, Martí y Martínez, 2006, p. 6). 

Objetivo organizacional 

   Postura deseada a la cual se puede medir, dar seguimiento y evaluar (Salas, 2017, p. 

66). 

Organización formal 

Organización reconocida por la Alta Dirección de la empresa, cuya existencia 

se encuentra regulada por la misma (Castillo-Esparcia & López-Villafranca, 2016). 
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Organización informal 

Tipo de organización que es considerada relevante por las Ciencias 

Administrativas debido a su omnipresencia y carácter clandestino, la misma que 

contribuye favorablemente al clima organizacional (González, 2003). 

Reclutamiento externo 

Situación que ocurre cuando hay puestos disponibles y la organización decide 

cubrirlos con talento externo (Restrepo, Ladino y Orozco, 2008). 

Reclutamiento interno 

Se presenta cuando determinada vacante de la empresa intenta cubrirla 

mediante la reubicación de sus empleados, pueden ser ascendidos, transferidos, etc. 

(Restrepo, Ladino y Orozco, 2008, p. 288). 

Resultado organizacional 

Materialización del objetivo, se caracteriza por su carácter descriptivo, indica 

aquello que se puede obtener si se cumplen con los objetivos (Salas, 2017, p. 66). 

Ventaja competitiva 

Situación que se da cuando una organización produce bienes o presta servicios 

con características innovadoras y diferenciadoras, poniéndola en una situación 

ventajosa frente a sus competidores (Salas, 2018). 
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Capítulo III: Metodología de la Investigación 

3.1. Enfoque de la Investigación 

De conformidad con los planteamientos de Hernández, Fernández & Baptista (2014), 

se ha desarrollado bajo el enfoque cuantitativo, debido a que se ha trabajado con datos 

numéricos y se ha hecho uso de la estadística descriptiva (cuadros y diagramas), inferencial 

(para la probanza de hipótesis). 

3.2. Variables 

Variable independiente (X): Clima organizacional 

Ambiente o entorno generado por las motivaciones de los empleados dentro de 

una empresa, con implicancias en el desempeño de esta (véase Tabla 2). 

Tabla 2 

Detalle: variable independiente 

 

Nota. Elaboración propia 

Variable dependiente (Y): Competitividad de los trabajadores 

Es el conjunto de ideas, conocimientos, habilidades y actitudes de los 

colaboradores o trabajadores que repercuten en la calidad del servicio que brindan a 

los clientes (véase Tabla 3). 
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Tabla3:  

Detalle de la variable dependiente 

 

Nota. Elaboración propia 

3.2.1. Operacionalización de variables 

Tabla 4 

 

             Nota. Elaboración propia 
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3.3. Hipótesis 

3.3.1. Hipótesis general 

El clima organizacional influye directamente en la competitividad de los 

trabajadores de una empresa comercializadora de productos de belleza en Lima 

Metropolitana, 2018. 

3.3.2. Hipótesis específicas 

La estructura organizacional influye directamente en la competitividad de los 

trabajadores de una empresa comercializadora de productos de belleza en Lima 

Metropolitana, 2018. 

La responsabilidad y recompensas influyen de forma directa en la 

competitividad de los trabajadores de una empresa comercializadora de productos de 

belleza en Lima Metropolitana, 2018. 

3.4. Tipo de Investigación 

Acorde a lo planteado por Hernández et al. (2014), la denominación tipo de 

investigación es errónea, debiendo ser nombrada como alcance de la investigación. La 

investigación es de alcance correlacional, dado que se pretendió precisar la existencia 

de una relación entre las variantes X (ambiente organizacional) e Y (competitividad de 

los trabajadores). 

3.5. Diseño de Investigación 

Según Hernández (2014), el modelo del estudio fue no experimental 

transeccional correlacional-causal, no experimental, porque no se manipularon las 

variables de estudio, siendo abordadas tal como sucedían en la realidad. Transeccional 

correlacional-causal, ya que se analizó la relación entre las variables en un momento 

dado (corte transversal). 
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3.6. Población y muestra 

3.6.1. Población 

La población conformada por 26 trabajadores de una empresa comercializadora 

de productos de belleza en Lima Metropolitana durante el año 2018. 

3.6.2. Muestra 

Debido a que se tuvo un tamaño de población pequeño, se optó por trabajar con 

todos los elementos de ella (población=muestra); adquiriendo la denominación de 

muestra censal (Hernández et al., 2014). Por consiguiente, los participantes que 

formaron parte de la investigación fueron los 26 trabajadores de una empresa 

comercializadora de productos de belleza en Lima Metropolitana durante el año 2018. 
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3.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La utilizada fue la encuesta, según Hernández (2014), es la más utilizada y contribuye 

agilizando el proceso de recolección de información en las Ciencias Sociales. 

El instrumento de recolección de información fue un cuestionario estructurado, el 

mismo que fue elaborado bajo la escala de Likert y tuvo las siguientes alternativas de 

respuesta y su respectiva valoración: 

(1) Siempre 

(2) Casi siempre 

(3) Algunas veces 

(4) Muy pocas veces 

(5) Nunca 

En síntesis, en la siguiente Tabla 5 presenta, ficha técnica del instrumento, recolección 

de información utilizada: 
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Tabla 5 

Ficha: Recolección de datos aplicado 

Nota. Elaboración propia 

El instrumento de recolección de data utilizado fue sometido a análisis de validez y 

confiabilidad. Para la validez, se recurrió al juicio de expertos, teniendo la participación de 

tres docentes con mínimo grado de Magíster, para que evalúen y contribuyan con la mejora 

del instrumento. 

La confiabilidad se calculó con el coeficiente alfa de Cronbach, para ello utilizamos el 

software IBM SPSS Statistics versión 25 luego de la recolección y tabulación de la data. El 

coeficiente obtenido se puede visualizar en la Tabla 6: 
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Tabla 6 

Análisis: Confiabilidad 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 

Por dicha razón, se afirma que dado el coeficiente alfa de Cronbach obtenido (0.971), 

el cuestionario utilizado en la investigación ha resultado óptimo para cumplir con los fines de 

la investigación.  

El análisis estadístico de la información recolectada se realizó de manera descriptiva e 

inferencial. La estadística descriptiva se desarrolló por medio de tablas y gráficos. Para la 

estadística inferencial (prueba de hipótesis) se optó por la correlación de Spearman, debido a 

que según Hernández et al. (2014), la escala de Likert utiliza datos ordinales y por dicha razón 

debía emplearse una prueba no paramétrica como la mencionada previamente. En ambos 

casos, se utilizó el software IBM SPSS Statistics versión 25, debido a la facilidad que brinda 

para el análisis estadístico. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.971 26 
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Capítulo IV: Resultados 

4.1. Análisis de los Resultados 

4.1.1. Resultados relacionados con la variante clima organizacional 

Ítem 01: ¿La organización, mueve una jerarquía de acuerdo con el puesto de cada 

trabajador? 

Tabla 7: Jerarquía de responsabilidades. 

 

 

Nota. Elaboración propia 

Interpretación: En la Tabla 7 se puede v que el 50% de los trabajadores 

manifestó que casi siempre la organización manejaba una jerarquía de 

responsabilidades acorde al cargo laboral; a diferencia de un 19.2% que dijo que 

siempre. La representación gráfica del ítem 01 se puede visualizar en la siguiente 

Figura 1: 
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Nota. Elaboración propia 

 

Figura 1. ¿La organización maneja una jerarquía de responsabilidades de acuerdo con 

el cargo que ocupa cada trabajador? 

 

Ítem 02: ¿La organización, muestra una estructura organizada que facilita la 

comunicación y relación, entre todos los trabajadores? 

Tabla 8: Estructura Organizada. 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 

Interpretación: En la Tabla 8 se puede visualizar que el 42.3% manifestó que 

solo algunas veces la organización mostraba una estructura organizada que beneficiaba 
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a los trabajadores; en comparación al 23.1% que respondió que siempre. La 

representación gráfica del ítem 02 se puede apreciar en la siguiente Figura 2: 

 

 

N 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 

Figura2. ¿La organización muestra una estructura organizada que facilita la 

comunicación y relación entre todos los trabajadores? 

 

Ítem 03: ¿Cree Ud. que la organización muestra una adecuada planificación en sus 

actividades? 

Tabla 9: Planificación. 

N

o

t

a

.

 Elaboración propia 
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Interpretación: De acuerdo con lo expuesto en la Tabla 9, el 61.5% de 

encuestados manifestó que casi siempre la organización realizaba una adecuada 

planificación; mientras que el 3.8% respondió lo contrario (muy pocas veces). La 

representación gráfica del ítem 03 se presenta en la siguiente Figura 3: 

 

N 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 

Figura 3. ¿Cree Ud. que la organización muestra una adecuada planificación en sus 

actividades? 

 

Ítem 04: ¿La organización me da libertad para poder hacer mis labores sin someterme 

a una supervisión exagerada?   

Tabla 10: libertad Laboral. 

 

 

Nota. Elaboración propia 
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Interpretación: Tal como se expuso en la precedente Tabla 10, el 61.5% de los 

participantes indicó que casi siempre la organización les daba libertad para realizar sus 

labores; a comparación del 34.6% y 3.8% que respondieron algunas veces y siempre, 

respectivamente. Para una mejor comprensión, en la siguiente Figura 4 se aprecia su 

representación gráfica: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia 

Figura 4. ¿La organización me da libertad para poder hacer mis labores sin someterme 

a una supervisión exagerada?   

 

Ítem 05: ¿Cada trabajador vigila por sí solo sus quehaceres diarios y se responsabiliza, 

por el trabajo realizado diariamente? 

Tabla 11: Supervisar Labores. 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 
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Interpretación: Tal como se visualiza en la anterior Tabla 11, el 57.7% de 

encuestados manifestó que casi siempre cada trabajador supervisaba su propio trabajo; 

en cambio, el 38.5% solo lo realizaba algunas veces. A continuación, en la Figura 5 se 

puede observar la representación gráfica del ítem 05:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 

Figura 5. ¿Cada trabajador valida por sí mismo sus labores y se responsabiliza por el 

trabajo realizado constantemente? 

 
 Ítem 06: ¿En la empresa salgo adelante cuando tomo la iniciativa hago las cosas por sí  
mismo? 

Tabla 12: Iniciativa 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 
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Interpretación: Tal como se pudo observar en la anterior Tabla 12, el 50% de 

encuestados manifestó que muy pocas veces tomaba la iniciativa; además, se 

evidenció que un 11.5% nunca lo hacía. A continuación, en la Figura 6 se puede 

observar la representación gráfica del ítem 06:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

No

ta. Elaboración propia 

Figura 6. ¿En la organización salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de hacer 

las cosas por mí mismo? 

 

Ítem 07: ¿Considera Ud. que debe evaluarse el desempeño de todos los colaboradores? 

Tabla 13: Desempeño. 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 
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Interpretación: En la precedente Tabla 13 se puede observar que el 46.2% de 

participantes coincidieron en que solo algunas veces se debería evaluar el desempeño 

de todos los colaboradores; frente a un 3.8% que consideró que siempre debería 

realizarse. La representación gráfica del ítem 07 se puede apreciar en la siguiente 

Figura 7: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 

Figura 7. ¿Considera Ud. que debe evaluarse el desempeño de todos los 

colaboradores? 

 

Ítem 08: ¿En la organización se trabaja bajo el cumplimiento de objetivos claros?   

Tabla 14: Cumplimiento de objetivos 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 
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Interpretación: En la Tabla 14 se puede apreciar que el 50% de los 

colaboradores encuestados indicó que solo algunas veces los objetivos estaban 

claramente definidos; mientras que el 7.7% dijo que siempre. Para una mejor 

apreciación, en la siguiente Figura 8 se muestra la representación gráfica del ítem 08:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 

Figura 8. ¿En la organización se trabaja bajo el cumplimiento de objetivos claros?   

 

Ítem 09: ¿Considera Ud. que las recompensas e incentivos que recibe en la 

organización son justos? 

Tabla 15: Recompensas e Incentivos. 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 
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Interpretación: En la Tabla 15 se puede apreciar que el 61.5% de los 

colaboradores encuestados manifestó que algunas veces las recompensas e incentivos 

otorgados son justos, en contraposición con el 7.7% de colaboradores que respondió 

que siempre. En la siguiente Figura 9 se expone la representación gráfica del ítem 09: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 

Figura 9. ¿Considera Ud. que las recompensas e incentivos que recibe en la 

organización son justos? 

 

Ítem 10: ¿Piensa Ud. que los colaboradores son recompensados según su desempeño 

en el trabajo? 

Tabla 16: Recompensas. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 
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Interpretación: En la Tabla 16 se puede apreciar que para el 65.4% de los 

colaboradores encuestados, muy pocas veces reciben alguna recompensa acorde a su 

desempeño; por otra parte, el 23.1% manifestó lo contrario (siempre). La 

representación gráfica del ítem 10 se presenta a continuación en la Figura 10: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 

Figura 10. ¿Piensa Ud. que los colaboradores son recompensados según su desempeño 

en el trabajo? 

 

Ítem 11: ¿En la organización existe un buen sistema de promoción que fomenta el 

buen desempeño de los trabajadores? 

Tabla 17: Fomentar el buen desempeño. 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 
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Interpretación: En la Tabla 17 se puede apreciar que el 42.3% de los 

colaboradores encuestados manifestó que muy pocas veces la organización manejaba 

un buen sistema de promoción; mientras que, el 3.8% fue radical e indicó que nunca 

sucedía tal situación. La representación gráfica del ítem 11 se presenta a continuación 

en la Figura 11: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 

Figura 11. ¿En la organización existe un buen sistema de promoción que fomenta el 

buen desempeño de los trabajadores? 

 

Ítem 12: ¿Considera Ud. que la organización realiza mejoras y/o cambios en los 

momentos oportunos? 

Tabla 18: Mejoras y/o cambios. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 
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Interpretación: En la Tabla 18 se puede observar que el 50% de los 

colaboradores encuestados manifestó que algunas veces la organización actuaba de 

manera oportuna frente a cambios o mejoras, y el 11.5% respondió que siempre a 

dicha interrogante. La representación gráfica del ítem 12 se presenta a continuación en 

la Figura 12: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 

Figura 12. ¿Considera Ud. que la organización realiza mejoras y/o cambios en los 

momentos oportunos? 

 

4.1.2. Resultados relacionados con la variable competitividad de los trabajadores 

Ítem 13: ¿Ciento que soy parte de un grupo que funciona y trabaja bien? 

Tabla 19: Miembro de equipo. 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 
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Interpretación: En la Tabla 19 se puede observar que el 50% de los 

colaboradores encuestados casi siempre sentía que era miembro de un equipo laboral 

eficiente; mientras que el 30.8% solo algunas veces. La representación gráfica del ítem 

13 se presenta a continuación en la Figura 13: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 

Figura 13. ¿Siento que soy miembro de un equipo que funciona y trabaja muy bien? 

 

 

Ítem 14: ¿En la empresa se preocupan por el interés como equipo más no por sus 

propios intereses? 

Tabla 20: Interés como equipo. 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 
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Interpretación: En la precedente Tabla 20 se puede apreciar que para el 42.3% 

de los colaboradores encuestados, solo algunas veces los intereses como equipo 

estaban por encima de los individuales. Para una mejor comprensión, en la siguiente 

Figura 14 se expone la representación gráfica del ítem 14:  

 

Nota. Elaboración propia 

Figura 14. ¿En la organización todos se preocupan por el interés como equipo de 

trabajo más no por sus propios intereses? 

 

Ítem 15: ¿En la empresa se apoyan entre compañeros cuando tienen alguna labor 

complicada? 

Tabla 21: Apoyo entre jefes y compañeros. 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 
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Interpretación: En la precedente Tabla 21 se puede apreciar que el 42.3% de los 

colaboradores encuestados respondió que algunas veces se apoyaban entre todos 

cuando las labores tenían cierta dificultad; mientras que el 19.2% indicó que siempre 

se ayudaban. Para una mejor comprensión, en la siguiente Figura 15 se expone la 

representación gráfica del ítem 15:  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 

Figura 15. ¿En la organización se apoyan entre compañeros y jefes cuando tienen 

alguna labor complicada? 

 

Ítem 16: ¿La empresa promueve un ambiente de trabajo agradable? 

Tabla 22: Clima de trabajo agradable. 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 
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Interpretación: En la precedente Tabla 22 se puede apreciar que para el 69.2% 

de los colaboradores encuestados la organización tenía un clima laboral muy 

agradable; mientras que el 23.1% respondió que siempre respecto a dicha interrogante. 

Para una mejor comprensión, en la siguiente Figura 16 se expone la representación 

gráfica del ítem 16:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 

Figura 16. ¿La empresa se caracteriza por tener un ambiente agradable y sin 

tensiones? 

 

Ítem 17: ¿Las vivencias entre jefes y empleados suelen ser amistosas? 

Tabla 23: Clima de trabajo agradable. 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 
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Interpretación: En la Tabla 23 se puede apreciar que el 50% de los 

colaboradores encuestados respondió que las relaciones entre jefes y colaboradores 

casi siempre son amistosas; mientras que para el 7.7% dicha situación sucede muy 

pocas veces. Para una mejor comprensión, en la siguiente Figura 17 se expone la 

representación gráfica del ítem 17:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 

Figura 17. ¿Las relaciones entre jefes y subordinados suelen ser amistosas? 

 

Ítem 18: ¿Es fácil establecer la comunicación entre líderes y subordinados y dar a 

conocer su punto de vista sin ninguna presión? 

Tabla 24: Comunicación entre líderes y subordinados. 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 
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Interpretación: En la Tabla 24 se observa que para el 46.2% de participantes 

casi siempre es factible la comunicación sin presiones entre jefes y colaboradores; y 

para un porcentaje similar, solo algunas veces. Para una mejor visualización, en la 

siguiente Figura 18 se expone la representación gráfica del ítem 18:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 

Figura 18. ¿Es fácil establecer la comunicación entre jefes y subordinados y dar a 

conocer su punto de vista sin ninguna presión? 

 

Ítem 19: ¿Los puestos se definen acorde al nivel profesional que tienen los 

trabajadores? 

Tabla 25: Puestos en la organización. 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 
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Interpretación: En la Tabla 25 se puede observar que para el 42.3% de los 

colaboradores encuestados muy pocas veces los puestos de trabajo tienen relación con 

el nivel profesional; mientras que para el 15.4% es todo lo contrario (siempre). Para 

una mejor visualización, en la siguiente Figura 19 se expone la representación gráfica 

del ítem 19:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 

Figura 19. ¿En la organización los puestos se definen acorde al nivel de formación 

profesional que tienen los trabajadores? 

 

Ítem 20: ¿En la organización se consideran las capacidades y habilidades para delegar 

los cargos que corresponden?     

Tabla 26: Capacidades y habilidades. 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 
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Interpretación: Tabla 26 se observa que el 34.6% de colaboradores 

encuestados respondió que muy pocas veces se consideraban las capacidades y 

habilidades en la delegación de cargos. Para una mejor visualización, en la siguiente 

Figura 20 se expone la representación gráfica del ítem 20: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 

Figura 20. ¿Se consideran las capacidades y habilidades para asignar los cargos que 

corresponden?       

 

Ítem 21: ¿Hay confianza entre compañeros de trabajo? 

Tabla 27: Confianza en el trabajo. 
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Análisis: En la anterior Tabla 27, para el 42.3% de encuestados solo algunas 

veces pueden confiar en sus compañeros de trabajo; a diferencia del 23.1% que 

respondió siempre ante la interrogante planteada. A continuación, en la Figura 21 se 

puede observar la representación gráfica del ítem 21:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

           Figura 21. ¿En la organización hay confianza entre compañeros de trabajo?   

           Ítem 22: ¿Los líderes, siempre se mantienen neutrales y racionales frente a cualquier          

conflicto entre trabajadores? 

Tabla 28: jefes son neutrales. 
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Interpretación: Tal como se pudo observar en la anterior Tabla 28, el 53.8% de 

encuestados manifestó que solo algunas veces los superiores son neutrales ante 

cualquier conflicto interno; además, se evidenció que un 7.7% respondió la opción 

siempre ante dicha cuestión. A continuación, en la Figura 22 se puede observar la 

representación gráfica del ítem 22:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 

Figura 22. ¿Los jefes siempre se mantienen neutrales y racionales frente a cualquier 

conflicto entre trabajadores? 

 

Ítem 23: ¿Cuándo cometo un error me sancionan de manera justa? 

Tabla 29: Sanciones. 
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Interpretación: En la precedente Tabla 29 se puede observar que para el 53.8% 

de participantes solo algunas veces las sanciones han sido justas; a comparación del 

23.1% que respondió que las sanciones siempre son justas. La representación gráfica 

del ítem 23 se puede apreciar en la siguiente Figura 23: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 

Figura 23. ¿Cuándo creo un error me sancionan de manera justa? 

 

Ítem 24: ¿La empresa fomenta la proactividad en sus colaboradores? 

Tabla 30: La proactividad 
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Interpretación: En la Tabla 30 se puede apreciar que el 42.3% de los 

colaboradores encuestados indicó que solo algunas veces la organización fomentaba la 

proactividad en los colaboradores; mientras que el 19.2% dijo que siempre. Para una 

mejor apreciación, en la siguiente Figura 24 se muestra la representación gráfica del 

ítem 24:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 

Figura 24. ¿La organización fomenta la proactividad en sus colaboradores? 

Ítem 25: ¿Los trabajadores asisten a las reuniones y/o eventos que organiza la 

empresa? 

Tabla 31: Eventos. 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 



72 
 

Interpretación: En la Tabla 31 se puede apreciar que el 73.1% de los 

colaboradores encuestados manifestó que casi siempre asiste a las reuniones o eventos 

organizados por la empresa, en contraposición con el 11.5% de colaboradores que 

respondió que algunas veces. En la siguiente Figura 25 se expone la representación 

gráfica del ítem 25: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 

Figura 25. ¿Los trabajadores asisten a las reuniones y/o eventos que organiza la 

empresa? 

 

Ítem 26: ¿La organización se preocupa por hacer sentir valiosos a sus 

colaboradores? 

Tabla 32: Preocupación de la organización. 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 
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Interpretación: En la Tabla 32 se puede apreciar que el 46.2% de los 

colaboradores encuestados manifestó que algunas veces la organización se preocupaba 

por hacerlos sentir valiosos; a diferencia del 15.4% que respondió que siempre. La 

representación gráfica del ítem 26 se presenta a continuación en la Figura 26: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 

Figura 26. ¿La empresa se preocupa por hacer sentir valiosos a sus colaboradores? 

 

4.1.3. Prueba de hipótesis 

Según Hernández (2014), la escala de Likert mide datos ordinales y por tal 

motivo, la prueba de hipótesis debe realizarse a través de un método estadístico no 

paramétrico. Para la investigación se decidió utilizar el coeficiente de correlación de 

Spearman (Rho de Spearman), ya que permitió determinar la influencia de una 

variable sobre otra en cada una de las hipótesis planteadas. Además, cada coeficiente 

obtenido se ha interpretado considerando cinco niveles (véase tabla 33). 
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Tabla 33 

Interpretación de los coeficientes de correlación. 

 

 

 

 

Nota. Elaborado en base a la información que ofrecen Schober, Boer y Schwarte 

(2018). 

4.1.3.1. Hipótesis general 

El ambiente organizacional influye directamente en la competitividad 

de los trabajadores de una empresa comercializadora de productos de belleza 

en Lima Metropolitana, 2018. 

Hipótesis nula (H0). 

El clima organizacional NO influye directamente en la competitividad 

de los trabajadores de una empresa comercializadora de productos de belleza 

en Lima Metropolitana, 2018. 

Hipótesis alterna (H1). 

El clima organizacional SÍ influye directamente en la competitividad de 

los trabajadores de una empresa comercializadora de productos de belleza en 

Lima Metropolitana, 2018. 

Nivel de significancia = 0.05 (usual en las Ciencias Sociales) 

Tamaño de muestra (n) = 26 trabajadores 
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A continuación, en la tabla 34, se observa que, al realizar el 

procedimiento estadístico, el coeficiente de correlación de Spearman obtenido 

fue de 0.957. Dicho coeficiente indica una correlación muy fuerte entre las 

variables analizadas. 

 

Tabla 34 

Correlación de Spearman: Hipótesis general 

 
Nota. Elaboración propia 

Además, en la precedente tabla 34 se puede apreciar que el valor de 

significancia (p) es menor al 0.05. Dicho valor es significativo y por esa razón 

se ha rechazado la hipótesis nula y aceptada la hipótesis alterna. En síntesis, se 

afirma fehacientemente que el ambiente organizacional sí repercute de forma 

directa en la competitividad de los trabajadores de una empresa 

comercializadora de productos de belleza en Lima Metropolitana, 2018. 
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4.1.3.2. Hipótesis específica 1 

La estructura organizacional, incide directamente en la competitividad 

de los trabajadores de una empresa comercializadora de productos de belleza 

en Lima Metropolitana, 2018. 

Hipótesis nula (H0). 

La estructura organizacional NO influye directamente en la 

competitividad de los trabajadores de una empresa comercializadora de 

productos de belleza en Lima Metropolitana, 2018. 

Hipótesis alterna (H1). 

La estructura organizacional SÍ influye directamente en la 

competitividad de los trabajadores de una empresa comercializadora de 

productos de belleza en Lima Metropolitana, 2018. 

Nivel de significancia = 0.05 

Tamaño de muestra (n) = 26 colaboradores 

En la tabla 35, luego de realizar el procedimiento en el software 

estadístico, se aprecia que el coeficiente de correlación de Spearman obtenido 

fue de 0.679. Dicho coeficiente indica una correlación moderada entre las 

variantes estudiadas. 
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Tabla 35 

Correlación de Spearman: Hipótesis específica 1 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 

Del mismo modo, en la precedente tabla 35 se observa que el valor de 

significancia (p) es menor al 0.05. Dicho valor es significativo y por esa razón 

se ha rechazado la hipótesis nula y aceptada la hipótesis alterna. Lo 

anteriormente manifestado permitió afirmar que la estructura organizacional sí 

repercute de forma directa en la competitividad de los trabajadores de una 

empresa comercializadora de productos de belleza en Lima Metropolitana, 

2018. 

 

4.1.3.3. Hipótesis específica 2 

La responsabilidad y recompensas influyen en la competitividad de los 

trabajadores de una empresa comercializadora de productos de belleza en Lima 

Metropolitana, 2018. 
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Hipótesis nula (H0) 

La responsabilidad y recompensas NO influyen de manera directa en la 

competitividad de los trabajadores de una empresa comercializadora de 

productos de belleza en Lima Metropolitana, 2018. 

Hipótesis alterna (H1) 

La responsabilidad y recompensas SÍ influyen de tal manera en la 

competitividad de los trabajadores de una empresa comercializadora de 

productos de belleza en Lima Metropolitana, 2018. 

Nivel de significancia = 0.05 

Tamaño de muestra (n) = 26 colaboradores 

Luego de realizar el procedimiento estadístico, se visualiza que el 

coeficiente de correlación de Spearman obtenido fue de 0.868. Dicho 

coeficiente evidenció una correlación fuerte entre la responsabilidad y 

recompensas, y la competitividad de los trabajadores (véase tabla 36). 

Tabla 36 

Correlación de Spearman: Hipótesis específica 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 
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Asimismo, en la anterior tabla nro.36 se observa que el valor de 

significancia (p) es menor al 0.05. Es significativo dicho valor y por esa razón 

se ha rechazado la hipótesis nula y aceptada la hipótesis alterna. Ello permitió 

afirmar que la responsabilidad y recompensas sí influyen de forma directa en la 

competitividad de los trabajadores de una empresa comercializadora de 

productos de belleza en Lima Metropolitana, 2018. 

4.2. Discusión 

En el presente estudio, producto de los datos recolectados, se ha podido determinar la 

influencia que tiene el ambiente organizacional en la competitividad de los trabajadores de 

una empresa comercializadora de productos de belleza en Lima Metropolitana, durante el año 

2018.  

Los resultados que se han obtenido guardan cierta similitud con los alcanzados por 

Zans (2017),quien demostró la existencia de una igualdad significativa entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral; además, con la investigación de León et al. (2018), 

quienes abordaron el impacto del ambiente organizacional en el rendimiento laboral. En 

consecuencia, se especifica que el clima organizacional es una variable muy importante para 

mejorar la eficiencia y competitividad de los trabajadores de una organización. Por otra parte, 

las investigaciones de Peña et al. (2015), Peralta (2017) y Salas (2017), pudieron establecer 

que el ambiente organizacional incidía favorablemente en los resultados laborales diarios; 

dichos trabajos (en conjunto con la presente tesis) permiten sostener de que todo trabajador 

que está satisfecho con su entorno, será más competitivo y generará mayor productividad para 

la organización. 

Con respecto a la variable competitividad de los trabajadores, la investigación 

realizada por Prado (2017), la desglosó en eficiencia, calidad y mejora continua; distinto a 

como se realizó en la presente investigación (cooperación profesional y estándares de 
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desempeño). No obstante, en ambos casos, se resaltó el rol que cumplen los directivos para 

lograr altos índices de eficiencia productiva, permitiendo que las organizaciones cuenten con 

el mejor talento humano. 

Una limitación para la realización del presente estudio fue la imposibilidad de obtener 

documentación que permita conocer acerca de evaluaciones de desempeño, dado que no 

existían. Por dicho motivo, solo se pudo considerar al cuestionario estructurado como unico 

instrumento de recolección de datos utilizado. Además, se tuvo que trabajar con una muestra 

de 26 colaboradores del Área de Ventas, debido a que la Alta Dirección no brindó las 

facilidades del caso para abarcar una mayor población; asimismo, se consideró a dicho 

personal puesto que se mostraron participativos y pudieron colaborar sin afectar sus 

actividades cotidianas. No obstante, el aporte a la literatura científica es muy importante, ya 

que esta tesis va a ser de utilidad para otros investigadores que requieran de fuentes 

bibliográficas para considerar como antecedentes; y adicionalmente, se debe considerar que 

gran parte de la información utilizada está enmarcada dentro de los últimos cinco años.
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Conclusiones 

1. Con respecto al objetivo general, se pudo definir que el clima organizacional influye 

directamente en la competitividad de los trabajadores de una empresa 

comercializadora de productos de belleza en Lima Metropolitana, 2018; dado que el 

coeficiente de correlación de Spearman que se obtuvo fue 0.957, lo cual evidenció la 

existencia de una correlación muy fuerte entre las variables estudiadas. 

2. Para el objetivo específico 01, se pudo establecer que la estructura organizacional 

influye de forma directa en la competitividad de los trabajadores de una empresa 

comercializadora de productos de belleza en Lima Metropolitana, 2018; en donde se 

obtuvo un coeficiente (Spearman) de 0.679 (correlación moderada). 

3. En el objetivo específico 02, se ha podido determinar que la responsabilidad y 

recompensas influye de manera directa en la competitividad de los trabajadores de una 

empresa comercializadora de productos de belleza en Lima Metropolitana, 2018. Para 

este caso, se halló un coeficiente (Spearman) de 0.868, es calificado como correlación 

fuerte. 
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Recomendaciones 

1. Para la empresa objeto de estudio 

Realizar evaluaciones de desempeño y otros estudios que permitan contar con 

información más actualizada para saber al detalle el estado actual de los trabajadores, 

de la organización; además, considerar que el presente estudio es un punto de partida 

con un solo propósito, conocer al talento humano, ya que constituye el activo más 

valioso de la organización. 

2. Empresas dentro del mismo rubro o similares 

La investigación será un punto de partida para que otras organizaciones que estén 

pasando por un problema similar puedan realizar estudios de acuerdo con sus 

realidades. Se debe considerar que toda organización es un ente distinto y lo que 

funciona para una, quizá no sea efectiva para otra. 

3. Estudiantes de pre y posgrado 

La presente investigación será de utilidad para estudiantes y tesistas, dado que podrá 

ser utilizada por ellos cuando realicen su búsqueda de antecedentes. Además, se debe 

seguir investigando sobre este tema, debido a la relevancia que tiene un buen clima 

organizacional para el logro de resultados. 

4. Docentes e investigadores 

Los docentes (de nivel superior) e investigadores independientes podrán emplear la 

presente tesis para proponer futuros proyectos de investigación; del mismo modo, 

deben propiciar y despertar el interés de los estudiantes para abordar problemas 

relacionados con el talento humano, debido a la relevancia que tiene para el éxito de 

toda organización. 
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Apéndice Nro. 02: Instrumento de recolección de datos 

 

“EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA COMPETITIVIDAD 

DE  LOS TRABAJADORES DE UNA EMPRESA COMERCIALIZADORA DE         

PRODUCTOS DE BELLEZA EN LIMA METROPOLITANA, 2018” 

Estimado colaborador: 

El presente cuestionario es parte de una investigación que tiene por finalidad evaluar la 

relación que existe entre el clima organizacional y la competitividad de los trabajadores de 

una empresa comercializadora de productos de belleza en Lima Metropolitana, 2018. 

Su participación es voluntaria, por ello la información recogida será confidencial y solo se 

usará con fines académicos. Muchas gracias. 

Instrucciones: 

Lea detenidamente cada una de las preguntas y marque con una X en la casilla 

correspondiente a la respuesta que describa su opinión.  

Datos demográficos: 

Edad: (   ) Sexo (   )  

Ocupación: 1. Profesional (  ) 2. Técnico () 3. Auxiliar (   )  

La valoración presentada corresponde a la siguiente escala: 

 

 

1 2 3 4 5 

Siempre Casi siempre Algunas veces 
Muy pocas 

veces 
Nunca 
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Apéndice Nro. 03: Ficha de Validación de Experto Nro. 1 
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Apéndice Nro. 04: Ficha de Validación de Experto Nro. 2 
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Apéndice Nro. 05: Ficha de Validación de Experto Nro. 3 
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