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Clima organizacional y desempeifio laboral de los colaboradores en los despachos

contables del cono este de Lima 2023.

Juvel Jakelin Ccenta Felices'; Andrea Edith Fidel Jara'; Elias Ricardo Jarama Soto'; Luis

Alberto Geraldo-Campos!

Resumen

La presente investigacion tuvo como principal objetivo analizar como el clima
organizacional influye con el desempeno laboral. Ademas, se consider6 determinar como
el involucramiento laboral, la supervision, la comunicacion, la condicion laboral, y su
relacion con el desempefio laboral en los colaboradores de los despachos contables del
cono este de Lima. Este estudio utiliz6 una metodologia cuantitativa basado en un estudio
explicativo, multivariado y transversal, no experimental. La poblacion de estudio estuvo
conformada por los trabajadores de 20 despachos contables del cono este de Lima, la cual
se desconoce; para ello, utilizd6 un disefio muestral de tipo no probabilistico por
conveniencia; en tal sentido, se aplico los parametros basados en la cantidad de variables
latentes y variables observables segin la calculadora soper, especificamente para un
modelo de ecuaciones estructurales (SEM). Se consider6 un tamafio minimo de muestra
igual a 247 trabajadores para detectar el efecto. Concluyendo que, el clima organizacional
influye positivamente sobre el desempefio laboral de los colaboradores en los despachos
contables del cono este de Lima

Palabras claves: Clima organizacional, desempeno laboral, involucramiento,
supervision, comunicacion.

Abstract

The main objective of this research was to analyze how the organizational climate
influences job performance. In addition, it will be determined how work involvement,
supervision, communication, work condition, and its relationship with work performance
in the collaborators of the accounting firms in the eastern cone of Lima. This study used
a quantitative methodology based on an explanatory, multivariate and cross-sectional,
non-experimental study. The study population was made up of workers from 20
accounting firms in the eastern cone of Lima, which is unknown; To this end, a non-
probabilistic convenience sampling design was used; In this sense, the parameters based
on the number of latent variables and observable variables were applied according to the
soper calculator, specifically for a structural equation model (SEM). A minimum sample
size equal to 247 workers was shown to detect the effect. Concluding that, the
organizational climate positively influences the work performance of collaborators in the
accounting offices of the eastern cone of Lima.

Keywords: Organizational climate, job performance, involvement, supervision,
communication.



1. Introduccion

El desempeio laboral dentro de las organizaciones abarca un papel de suma importancia,

pues, refiere a la forma en como los trabajadores desarrollan su labor, ademas comprende
aquellas acciones positivas o negativas de los trabajadores que cumplen los objetivos de
su puesto de trabajo (Gutiérrez et al., 2019). Sin embargo, el desempefio laboral tiende a
ser afectado por variables como el clima organizacional, inteligencia emocional, entre
otros (Mendoza-Vargas, Burbano-Pantoja, & Mendoza-Vargas, 2022). Al referir ambas
variables dentro de un contexto empresarial mas complejo, los principales problemas que
existen es la falta de desempefio laboral correcto, ademas de un clima organizacional bajo
(Sumba et al, 2022). El clima organizacional (CO) es de vital importancia en las
organizaciones al igual que el desempeno laboral (DL), estos factores tienden a influir
directamente en el comportamiento de los colaboradores; por lo tanto, las organizaciones
deben enfocarse en priorizar un buen clima organizacional y mejoras en el desempefio
laboral (Iglesias & Torres, 2018).

Actualmente el clima y el desempefio son indicadores fundamentales para el correcto
desenvolvimiento de las organizaciones en el camino hacia el éxito, siendo el clima
organizacional el reflejo del comportamiento y el desempefio de los colaboradores,
debido a la percepcion de lo que ocurre dentro de cada organizacion (Chagray et al., 2020).
De la misma manera, (Raharso, 2021), revela que un clima organizacional favorable para
los colaboradores, facilitada el intercambio de conocimientos voluntarios, mejorando la
conducta entre los colaboradores. El clima organizacional es el ambiente donde un
colaborador labora dia a dia y lo que percibe sobre su entorno laboral, que esta
conformado por caracteristicas que se diferencian entre una organizacion y otra (Iglesias
& Torres, 2018); asimismo, el clima organizacional es un reflejo de las facilidades o
dificultades que puede encontrar un colaborador en el camino de aumentar su
productividad (Segredo & Pérez, 2018), en cambio el desempefio se define como las
actitudes y acciones de los colaboradores que son percibidos en base sus competencias y
el nivel en que contribuye al logro de objetivos de la organizacidon (Rodriguez-Marulanda
& Lechuga-Cardozo, 2019).

Asimismo, el clima organizacional es altamente influyente con un 91% sobre el
desempefio laboral en sus colaboradores, evidenciando un eficiente manejo de los
indicadores que ayudan a mejorar el CO (Ponce & Gomez, 2021). Por otro lado, la
correlacion es alta en un 71.2% entre el clima y desempefio; no obstante, un entorno
laboral inadecuado repercute en el desempeio, provocando niveles bajos de rendimiento
y malestar entre los colaboradores, percibidos por un 54.7% (Ortega et al., 2023). Por tal
motivo, la relacion del clima organizacional y el desempefio de los trabajadores resulta
ser sumamente importante para el crecimiento y competitividad de una empresa; ya que,
si el desempetio de los trabajadores es deficiente puede llegar a generar grandes pérdidas
econdOmicas para la organizacion. Es por ello que en el estudio de (Mallma, 2023), refiere
consistentemente la existencia de una relacion entre el clima organizacional y el
desempefio.



En otras investigaciones se ha demostrado con un 50% de afirmacion, que los
colaboradores no tienen buena opinidon de la empresa en la que laboran, sea por el salario
o por el ambiente en el que se encuentran, influyendo en su bajo desempefio de su trabajo
(Alvarado et al., 2022); asimismo, porque la relacion entre el Clima y la productividad es
valida e influyente (Villalobos, 2021a); afirmando que un inadecuado clima y acciones
negativas son las que repercuten en el DL de los trabajadores, afirmados (Solano, 2017);
Asimismo, el CL se relaciona con la gestion en despachos contables significativamente,
con un coeficiente de correlacion de 0.982 (Garcia, 2022)

Por otro lado, existen indicadores que pueden afectar el desempefio laboral, uno de ellos
es la cultura organizacional que estd demostrada su relaciéon con DL indicando a través
de la correlacion de Pearson una relacion positiva débil (Zevallos, 2022); Mientras que las
competencias contables no guardan relacion con el Desempefio laboral (Ccaso, 2019), en
paralelo, (Araujo, 2015) aplicando la prueba Chi Cuadrado menciona que el clima
organizacional es negativo, porque el ambiente en el que laboran los colaboradores no es
adecuado para el trabajo, ya que se obtuvo como resultado que la Chi Tabular fue de 26.30
siendo ésta menor que la Calcular 27.641, aceptando la hipdtesis de que si existe relacion
entre ambas variables. Por tanto, es clara la influencia y relaciéon entre el Clima y
Desempefio laboral (Ubillas, 2017).

La asociacion entre el clima organizacional y desempeio laboral es evidente; pero hay
escazas investigaciones que relacionen estos constructos en el escenario de despachos
contables, por tanto, demanda el desarrollo de esta investigacion, a fin de contribuir con
la evaluacion del CO y el DL en las empresas de este rubro. El fin es conocer su situacion
actual y tomar decisiones ajustadas a la realidad de cada empresa, previniendo el impacto
negativo en la productividad de cada despacho en estudio; por lo tanto, se realiza la
problemadtica bajo la pregunta ;De qué manera influye el clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores en los despachos contables del cono este de
Lima?, en tal sentido, el objetivo principal fue analizar como el clima organizacional
influye con el desempefio laboral; ademds, se considerd determinar como el
involucramiento laboral, la supervision, la comunicacion, la condicion laboral, y su
relacion con el desempefio laboral en este tipo de los colaboradores.

2. Marco tedrico
2.2 Clima organizacional

Segun Trevifio-Reyes & Lopez-Pérez, (2022), lo define al clima organizacional como la parte
interna del ambiente que existe entre los trabajadores de una organizacion. El CO es la
caracteristica del ambiente organizacional que los miembros de la empresa perciben, y
que afecta su comportamiento (De la Cruz, 2020). En cuanto a las dimensiones del clima
organizacional varian de acuerdo con la teoria propuesta. Esta investigacion parte de la
teoria de (Pedraza, 2020), quien propone como dimensiones al involucramiento laboral,
la supervision, la comunicacion y la condicion laboral. El clima laboral se relaciona con
el desempeio laboral; por tanto, las condiciones del entorno de trabajo maximizan el
rendimiento (Rosida & Wajdi, 2023); asimismo, el clima organizacional, la capacitacion



laboral y los incentivos, como dimensiones de la motivacion laboral, tienen una alta
relacioén con el desempefio laboral (Trevifio-Reyes & Lopez-Pérez, 2022b), nivel mas alto
sobre la percepcion de su entorno, acrecentando la relacion entre los miembros del equipo
(Islami et al., 2023).

2.3 desempeiio laboral

El desempefio son acciones de los colaboradores que vienen a ser fundamentales para la
empresa, y son diferenciados por las competencias de cada empleado y el grado de
contribucion (Abun et al., 2023). Para (Huamani & Arevalo, 2021) en la evaluacion del
desempefio de un colaborador obtenemos su rendimiento global; es decir, el aporte para
la empresa que justifica su presencia dentro de la organizacion. La mayoria de los
colaboradores desea obtener retroalimentacion sobre el desempefio de sus funciones y los
encargados deben evaluar el rendimiento individual a fin de obtener informacién que
ayude en la toma de decisiones. La teoria propuesta del desempefio laboral estd basada en
la teoria Campbell et al. (1990), la cual también es fundamentada por (Faremi & Jita, 2019),
quienes proponen como dimensiones al desempefio de tarea, desempefio contextual y
desempefio contraproducente

3. Metodologia

Este estudio utiliz6 una metodologia cuantitativo basado en un estudio explicativo,
multivariado y transversal (Diaz, 2007); (Lévy & Varela, 2003), en lo que se pretende
explicar como el clima organizacional influye en el desempeio laboral. Por tanto, para
explicar el efecto se optd una metodologia de sistema de ecuaciones estructurales (SEM)
(Anderson & Gerbing, 1988); (Byrne, 2001); (Iacobucci, 2010); (Rigo & Donolo, 2018) ; (Yang-
Wallentin et al., 2010) con la finalidad de explicar primero el modelo de medida del clima
organizacional y desempefio laboral, conociendo la estructura interna de las variables
observables con las dimensiones se realizo el modelo estructural de la variable ex6gena
clima organizacional y su efecto en la variable endogena desempefio laboral.

La poblacion de estudio estuvo conformado por los trabajadores de 20 despachos
contables del cono este de Lima, la cual se desconoce; para ello, utilizo un disefio muestral
de tipo no probabilistico por conveniencia; en tal sentido, se aplicd los pardmetros
basados en la cantidad de variables latentes y variables observables segtn la calculadora
(Soper, 2023), especificamente para un modelo de ecuaciones estructurales (SEM). Se
considerd un tamafio minimo de muestra igual a 247 trabajadores para detectar el efecto,
tomando como parametros una magnitud del efecto esperado igual 0.30, un poder
estadistico igual a 95%, con siete variables latentes, 28 variables observadas (items) y un
nivel de probabilidad de 0.05. Al cursar la encuesta a los despachos contables que dieron
su autorizacion, se recogio 253 encuestas, las cuales fueron validas para el analisis del
presente estudio.

La Tabla 1 ofrece una panoramica detallada de las caracteristicas sociodemograficas de
la poblacion estudiada. En primer lugar, en términos de género, se observa una
distribucion relativamente equitativa, con un 58.89% de personas de género masculino y
un 41.11% de género femenino en la muestra. En cuanto a la diversidad laboral, la



poblacién se encuentra empleada en una amplia gama de despachos contables, cada una
con su propia presencia en la muestra. Aunque no se destaca un despacho contable
especifica como dominante debido a la diversidad de despachos mencionadas, esta
variabilidad sugiere una muestra representativa de diferentes entornos laborales y sectores
industriales. En relacion con los cargos ocupacionales, la poblacion exhibe una diversidad
significativa en las funciones laborales desempenadas. Desde contadores y asistentes
contables hasta roles administrativos y de recepcion, la muestra abarca una amplia
variedad de roles dentro de las organizaciones. Los roles mas comunes incluyen Contador
(35.18%), Asistente Contable (16.21%) y Recepcionista (3.95%), ilustrando la amplitud
de roles presentes en el estudio. En cuanto a la formacion académica, la gran mayoria de
los individuos tienen una educacion en Contabilidad (90.12%), mientras que una minoria
tiene una formacion en Administraciéon (0.08%). Este predominio de antecedentes en
Contabilidad indica una especializacion especifica dentro de la poblacion. En términos
de nivel educativo, el 37.94% de la poblacion ha alcanzado el nivel de titulado, lo que
sugiere un nivel significativo de logros educativos en la muestra. Ademas, un 33.99% ha
alcanzado el nivel de Bachiller, mientras que un 28.06% auln se encuentra en la etapa de
estudiante, mostrando una diversidad en los niveles educativos alcanzados por los
individuos en la muestra.

Tabla 1
Datos sociodemogrdficos

Variables f %

Sexo
Masculino 149 58.89
Femenino 104 41.11

Empresa en que labora
Consultores empresariales A&D SAC 13 5.14
Contabilidad Integral Vargas & consultores EIRL 16 6.32
EC Alonso Pifias 20 7.91
EC Angie Amaru 12 4.74
EC Beatriz Aldana 11 435
EC Carlos Pérez Rojas 15 5.93
EC Flor Rojas 10 3.95
EC Hermes Sanchez Becerra 13 5.14
EC Jasmin Medina 9 3.56
EC Juan Baldera 13 5.14
EC Katherin Medina 9 3.56
EC Marco Basilio Arias 11 4.35
EC Marx Hinostroza 9 3.56
EC Sandy Ramirez 11 4.35
EC Sayda Tupia 11 4.35
EC Mirian Herrera 14 5.53
Estudio Contable Alfredo Medina & Asociados SAC 17 6.72
Grupo E & R SAC 11 4.35
Your Quick Solution SAC 12 4.74

Your World of solutions sac 16 6.32




Cargo dentro de la empresa

Administrador(a) 9 3.5574
Asistente 6 2.3716
Asistente Contable 41 16.2056
Auxiliar 5 1.9763
Auxiliar Administrativo 5 1.9764
Auxiliar Contable 39 15.4151
Contador 89 35.1778
Contador Auxiliar 3 1.1858
Contador General 7 2.7669
Contador(a) 21 8.3005
Coordinador RRHH 1 0.3953
Gerente 1 0.3953
Gerente general 1 0.3953
Practicante 6 2.3715
Practicante Contable 1 0.3953
Recepcion 7 2.7668
Recepcionista 10 3.9526
RRHH 1 0.3953
Carrera
Contabilidad 228 90.12
Administracién 25 0.008
Nivel de estudios alcanzado
Estudiante 71 28.06
Bachiller 86 33.99
Titulado 96 37.94

En el caso del presente trabajo, se utilizaron dos instrumentos de recoleccion de datos, el
primero corresponde al cuestionario de Clima Organizacional, elaborado por (Palma,
2004) y adaptado al contexto peruano por (Salazar & Serpa, 2017), el cual consta de 4
dimensiones: el involucramiento laboral, la supervision, la comunicacion y la condicion
laboral, con un total de 14 items, con una escala de respuesta de 5 opciones, que van desde
ninguno o Nunca (1) hasta todo o siempre (5).

En segundo, corresponde a la escala de desempefio laboral, que fue elaborado por
(Koopmans et al., 2016) y adaptado al contexto peruano por (Geraldo, 2022), conformado
14 items distribuidos en tres dimensiones, desempefio tarea, contextual y
contraproducente con una respuesta tipo Likert de 5 opciones de respuesta, donde nunca
esigual a 1 y siempre es igual a 5.

Este estudio utilizé técnicas estadisticas basicas y sofisticadas. Por tal motivo, después de
la aplicacion del cuestionario se procedio a registrar la informacién en el Excel con los
datos obtenidos en el cuestionario, para luego subirlos al programa Jamovi, aqui se
realizaron los andlisis descriptivos solicitando la media, la mediana, el rango de
respuestas, la desviacion estandar y el reporte de analisis de fiabilidad mediante alfa de
Cronbach y Omega de Mc Donald’s. Luego, de explorar estos datos se verifico la



estructura interna del instrumento de cada variable con el analisis factorial exploratorio
(AFE) y el analisis factorial confirmatorio (AFC), identificaAndose cargas factoriales
superiores a 0.3 en cada item para el modelo de medida.

Teniendo en cuenta la estructura interna del modelo de medida se subirdn los datos al
software R Studio para R Cran utilizando el método de Media ponderada por minimos
cuadrados y varianza ajustada (WLSMV) con la que se ilustrarad el modelo estructural
considerando las variables latentes y variables observables cuantificadas a partir de los
items. Posteriormente se configurard las salidas de los resultados, considerando los
indices de modificacion, (¥2) Chi cuadrado, grados de libertad (gl), el indice de bondad
de ajuste (GFI>0.90), la raiz del cuadrado medio del error de aproximacion
(RMSEA<0.08), los indices de ajuste incremental de Tucker Lewis (TLI>0.90), el de
ajuste comparativo (CFI>0.90) y la varianza residual (SRMR) (Rojas-Torres, 2020).

4. Resultados y discusion

4.1. Resultados

La Tabla 2 proporciona un analisis descriptivo detallado de las variables y dimensiones
de estudio. En primer lugar, el Clima Organizacional tiene una media de 56.34 y una
desviacion estandar de 8.56, lo que sugiere una considerable variabilidad en las
respuestas. La asimetria negativa (-1.08) indica que la distribucion est4 sesgada hacia la
izquierda, mientras que la curtosis positiva (1.66) sefala una distribucion puntiaguda,
posiblemente debido a la concentracion de respuestas en torno a ciertos valores. En cuanto
a las dimensiones especificas, el Involucramiento Laboral tiene una media de 16 y una
desviacion estandar de 2.79, mostrando una distribucion menos puntiaguda que la del
Clima Organizacional. La Supervision, por otro lado, tiene una media ligeramente
superior (16.62) y una desviacion estandar de 2.68, lo que indica una mayor variabilidad
en las respuestas. Ambas dimensiones tienen asimetria negativa y curtosis positiva,
sefialando distribuciones sesgadas hacia la izquierda y puntiagudas. La dimension de
Comunicacion tiene una media de 12.18 y una desviacion estandar de 2.12, mostrando
una distribucion similar a la del Involucramiento Laboral en términos de forma y
dispersion. Las Condiciones Laborales tienen una media de 11.54 y una desviacion
estandar de 1.9, indicando una distribucion relativamente concentrada alrededor de la
media, con sesgo negativo y una curtosis positiva. En lo que respecta al Desempefio
Laboral, tiene una media de 50.66 y una desviacion estandar de 6.96, sefialando una
variabilidad moderada en las puntuaciones. Las dimensiones especificas del desempefio
laboral, como Tarea (media = 17.41) y Contexto (media = 25.4), tienen desviaciones
estandar de 2.5 y 3.97 respectivamente, lo que indica diferentes grados de variabilidad.
Ambas dimensiones muestran asimetria negativa y curtosis positiva, sugiriendo
distribuciones sesgadas hacia la izquierda y puntiagudas. Asimismo, la dimensién de
Comportamientos Contraproducentes tiene una media de 16.14 y una desviacion estandar
de 3.94, mostrando una distribucion relativamente dispersa con sesgo negativo y una
curtosis que indica una distribucion menos puntiaguda que la normal.

Tabla 2



Analisis descriptivo de las variables y dimensiones de estudio

Media DE gt g?
Clima Organizacional 56.34 8.56  -1.08 1.66
Involucramiento Laboral 16 2.79  -0.87 0.77
Supervision 16.62 2.68  -1.02 1.38
Comunicacion 12.18 2.12  -095 0.98
Condiciones Laborales 11.54 1.9 -0.59 0.76
Desempeiio Laboral 50.66 6.96 -1.06 2.5
Tarea 17.41 2.5 -1.47 3.46
Contexto 254 397  -1.35 2.27
Comportamientos contraproducentes 16.14 394 -1.10 0.59

La Tabla 3 presenta los resultados del analisis de normalidad multivariada
utilizando dos estadisticas especificas: la Asimetria de Mardia y la Curtosis de Mardia.
En primer lugar, la Asimetria de Mardia muestra un valor extremadamente negativo de -
4748.70, indicando una asimetria extrema en los datos multivariados. Sin embargo, el
valor p asociado es 0.999, mucho mayor que cualquier nivel de significancia comtn. Por
otro lado, la Curtosis de Mardia muestra un valor de -7.51, indicando cierto grado de
distribucion puntiaguda (leptoctrtica) en los datos multivariados. El valor p asociado es
0.000, menor que cualquier nivel de significancia comun, lo que implica que hay
evidencia suficiente para rechazar la hipotesis nula de normalidad multivariada en
términos de la curtosis. En otras palabras, los datos no siguen una distribucién normal
multivariada en términos de la forma puntiaguda de la distribucion.

Tabla 3

Andalisis de normalidad multivariada
Test Estadistico p
Asimetria de Mardia -4748.70 0.999
Curtosis de Mardia -7.51 0.000

La Tabla 4 presenta un analisis detallado de las correlaciones entre las variables del
estudio, proporcionando una visién profunda de las relaciones intrinsecas dentro del
entorno laboral evaluado. Al examinar las correlaciones entre las variables, podemos
observar patrones significativos que arrojan luz sobre la interconexion entre diferentes
aspectos organizacionales. El Clima Organizacional (CO) muestra fuertes correlaciones
con casi todas las variables, destacandose especialmente las relaciones con Supervision
(0.95), Comunicacion (0.88) y Contexto (0.63). Esto sugiere que un clima organizacional
positivo estd estrechamente relacionado con una supervision efectiva, una comunicacion
abierta y un contexto laboral adecuado. El Involucramiento Laboral (IN), por otro lado,
esta fuertemente relacionado con CO (0.93), Supervision (0.84), Comunicacion (0.77) y
Contexto (0.53), indicando que los empleados comprometidos estan influenciados
positivamente por un clima organizacional favorable y una comunicacion efectiva en su
lugar de trabajo. La Supervision (SU) muestra fuertes correlaciones con CO (0.95), IN
(0.84), CM (0.78) y Contexto (0.61), revelando su papel fundamental en el bienestar
laboral. Comunicacion (CM) esta fuertemente relacionada con CO (0.88), IN (0.77), SU



(0.78) y Contexto (0.59), indicando que una comunicacion efectiva es esencial para
mantener un clima organizacional positivo y la satisfaccion de los empleados. Las
Condiciones Laborales (CN) también estan significativamente correlacionadas con todas
las demas variables, siendo mas fuerte con CO (0.83) y Contexto (0.54). Las dimensiones
de Desempefio Laboral (DL) y Tarea (TA) estan fuertemente interconectadas, con una
correlacion de 0.82, lo que sugiere que un buen desempefio en las tareas asignadas esta
vinculado a un entorno laboral positivo y a una ejecucion adecuada de las tareas.

En cuanto a la confiabilidad interna, los altos valores de Alpha de Cronbach (o) y Omega
de McDonald () indican una consistencia interna solida en las escalas utilizadas para
medir estas variables. Los valores de a oscilan entre 0.85 y 0.92, mientras que los valores
de Q se encuentran entre 0.88 y 0.91. Estos resultados refuerzan la fiabilidad de las
herramientas de medicion empleadas en el estudio, proporcionando una base solida para
la interpretacion de los resultados y la toma de decisiones informadas.

Tabla 4

Correlaciones entre las variables

Variable CO IN SU CM CN DL TA CX CT o Q
CcO 1 0.93 0.94
IN 93** 1 0.82 0.84
SU 95%%  g4** ] 0.84 0.87
CM BF*k gk gRF*E ] 0.78 0.79
CN B3k 68**  74*¥*  o1** 1 059 0.61
DL S3F% 0 46%*F  56%*  42%*  43%* ] 0.86 0.92
TA SR 42k S54%*k  AQR*k ADk* QOF*k ] 0.87 0.89
CX O3FF 53k QI¥k 5Q¥* SRk PRk 7Rk 1 0.88 0.91
CT 0.03 006 010 -0.08 0.00 .59** 19%*=* -0.02 1 0.85 0.92

Nota: CO: Clima Organizacional; IN: Involucramiento Laboral; SU: Supervision; CM: Comunicacién; CN: Condiciones Laborales;
DL: Desempefio Laboral; TA: Tarea; CX: Contexto; CT: Comportamientos contraproducentes; ** p<0.01; a: Alpha de Cronbach; Q:
Omega de McDonald

La Tabla 5 presenta los indices de ajuste del modelo de ecuaciones estructurales utilizado
en el estudio, que se estimé utilizando el método de Media ponderada por minimos
cuadrados y varianza ajustada (WLSMV), considerando los indicadores robustos. Estos
indices son fundamentales para determinar si el modelo tedrico propuesto es una
representacion precisa de las relaciones entre las variables en el entorno laboral evaluado.
El estadistico Chi-cuadrado (y?), con un valor de 617.48 y 342 grados de libertad, indica
que hay diferencias significativas entre el modelo propuesto y los datos observados
(p=0.000). No obstante, es importante tener en cuenta que el Chi-cuadrado puede estar
influenciado por el tamafio de la muestra, por lo que se deben considerar otros indices
para obtener una evaluacion mas completa del ajuste del modelo. Los indices
comparativos CFI (Comparative Fit Index) y TLI (Tucker-Lewis Index), con valores de
aproximadamente 0.959 y 0.955 respectivamente, indican un buen ajuste del modelo en
comparacion con un modelo nulo. Valores cercanos a 1 en estos indices sugieren que el
modelo propuesto se ajusta bien a los datos. El RMSEA (Root Mean Square Error of
Approximation), con un valor de 0.058 y un intervalo de confianza de 0.051 a 0.066,
proporciona informacion sobre el ajuste del modelo en relacion con el tamafio de la



muestra. Un valor de¢ RMSEA menor que 0.08 generalmente indica un buen ajuste del
modelo. En este caso, el valor d¢ RMSEA se encuentra dentro de un rango aceptable,
sugiriendo un ajuste adecuado del modelo a los datos observados. Ademas, el indice de
SRMR (Standardized Root Mean Square Residual), con un valor de 0.074, evalua el
ajuste del modelo en relacion con la varianza residual en los datos. Valores bajos en
SRMR indican un buen ajuste del modelo.

Tabla §

indices de ajuste del modelo de ecuaciones estructurales
Modelo e gl p CFlI TLI RMSEA SRMR
Modelo de 0.058
influencia 617.48 342 0.000 0.959 0.955 [0.051 — 0.066] 0.074

Se muestra el modelo de influencia propuesto. Para la variable latente Clima
Organizacional (CLI), se han identificado cuatro indicadores observados: Las
estimaciones de las cargas factoriales estandarizadas revelan que el Involucramiento
Laboral tiene una fuerte relacion (0.958) con el Clima Organizacional, lo que indica que
es un indicador confiable de esta dimension. Ademds, la Supervision (0.980),
Comunicacion (0.867) y Condiciones Laborales (0.521) también tienen cargas factoriales
significativas, contribuyendo positivamente al constructo del Clima Organizacional. Por
otro lado, la variable latente Desempeinio Laboral (DLA) se compone de tres indicadores:
Las estimaciones de las cargas factoriales indican que la Tarea (1.000) y el Contexto
(1.230) tienen relaciones fuertes y positivas con el Desempefio Laboral, mientras que los
Comportamientos Contraproducentes (0.071) tienen una conexion mas débil. Ademas, se
ha establecido una regresion significativa de Clima Organizacional (CLI) sobre
Desempefio Laboral (DLA) con un coeficiente de 0.820, lo que sugiere que un buen
Clima.

Figura 1

Modelo de influencia con Ecuaciones Estructurales

0.98
0.82 1.25
.87



4.2 Discusion

De acuerdo a los resultados de la investigacion se ha confirmado que el clima
organizacional influye en el desempefio laboral de los colaboradores en los despachos
contables del cono este de Lima, ddndose a comprender que el estado del desempefio de
dichos despachos es manejado por el nivel de clima organizacional, resultado que
involucra un esfuerzo doble por parte de los administradores que manejen los despachos,
este resultado muestra la importancia para estas empresas por respetar y fomentar un
correcto clima organizacional, al igual que en la presente otros estudio confirmaron la
existencia de relacion entre estos factores, claramente vistos desde otros escenarios pero
llegando al mismo resultado. Se evidencia una correlacion muy alta y significativa del
0.953 entre el clima organizacional y el desempefio laboral, resaltando que con un clima
favorable se logra un mayor desempefio en los colaboradores (Mallma, 2023). Queda
demostrado con un 50% que los colaboradores no tienen buena opinién de la empresa en
la que laboran, sea por el salario o por el ambiente en el que se encuentran, eso influye en
el bajo desempeio de su trabajo (Alvarado et al., 2022); porque la relacion entre el Clima
y el desempeiio es valida e influyente (Villalobos, 2021); debido a que un inadecuado clima
y acciones negativas son las que repercuten en el DL de los trabajadores, afirmados con
una correlacion de 0.675 en la escala de Pearson (Solano, 2017); Asimismo, el CL se
relaciona con el desempefio en despachos contables significativamente, con un
coeficiente de correlacion de 0.982 (Garcia, 2022). El resultado aporta una base tedrica
solida comprobada estadisticamente, por lo cual se asegura una influencia del clima
organizacional sobre el desempefio de trabajadores de despachos contables.

Por otro lado, se identifico que el involucramiento laboral influye en el desempefio laboral
de los colaboradores en los despachos contables del cono este de Lima. Lo que indica de
manera especifica que el involucramiento de manera individual también participa en la
variacion del nivel de desempetio laboral dentro de las empresas. Por dicha razon en otros
estudios se afirma que existen indicadores que pueden afectar el desempefio laboral, uno
de ellos es el involucramiento laboral que esta demostrada su relacion con el desempefio
laboral (Zevallos, 2022); por consiguiente, se ha visto que la forma de trabajo al igual que
el relacionamiento que tiene el trabajador con la empresa son dos componentes
importantes en su rendimiento (Caso, 2019), en paralelo, (Araujo, 2015) aplicando la
prueba Chi Cuadrado menciona que el clima organizacional teniendo como componente
principal al involucramiento que tienen los colaboradores influye en el desarrollo del
desempefio laboral (Ubillas, 2017).

La supervision influye en el desempefio laboral de los colaboradores en los despachos
contables del cono este de Lima. Del mismo modo, evidenciando la importancia del clima
laboral dentro de las organizaciones, se demuestra estadisticamente, con un alto nivel de
porcentaje (80%), que cuando un trabajador tiene la supervision correcta es capaz de
desenvolverse mejor al momento de enfrentar los obstaculos, problemas y desafios que
se presentan a lo largo su vida laboral, beneficiando eficazmente a la empresa donde
labora (Mendoza-Vargas et al., 2022). Por lo tanto, la importancia de una correcta
supervision se ha ido difundiendo en las diferentes organizaciones a lo largo de los
ultimos afios y tomado en consideracion en muchas de ellas, implementando asi,
mecanismos claros para manejarla correctamente, ya que existe una relacion positiva



entre las variables, demostrado con un coeficiente de Spearman de 0.303; todo esto con
la intencion de lograr los objetivos y metas de las compaiiias. (Paredes Floril et al., 2021).

Se encontré que la comunicacion influye en el desempefio laboral de los colaboradores
en los despachos contables del cono este de Lima, en decir dentro de la organizacion se
comprobd que la comunicacion es base para poder fortalecer el desempeio del trabajador.
Estudios similares comprobaron también la relacion e influencia de ambas variables. La
relacion entre los conceptos tedricos de la comunicacion y desempefio laboral han sido
demostrados por varias investigaciones revelada en la literatura cientifica; (Ortega et al., 2023);
(Ponce & Gomez, 2021); (Flores & Garcia, 2023); (Mallma, 2023); ademas estos conceptos se
han relacionado, el clima organizacional con la productividad (Villalobos, 2021b), con el
liderazgo (Guerra et al., 2023);

Y la condicidn laboral es una de las dimensiones cuya confirmacion es que influye en el
desempefio laboral de los colaboradores en los despachos contables del cono este de
Lima. Por dicha razén el trabajador debe estar expuesto a condiciones que lo beneficien
y lo motiven a trabajar arduamente por los objetivos de la empresa, no solo condiciones
fisicas si no también psicologicas. Existen estudios que corroboran dicha informaciéon y
el desempeno laboral se relacion6 con la efectividad con las condiciones laborales,
ademas de influenciarse entre si (Mariscal & Villavicencio, 2023); ademas la condicion
laboral abarca una influencia mas fuerte con el compromiso afectivo (Vidal & Criollo,
2023); y los riesgos ergondmicos (Carrasco et al., 2023). Estas investigaciones revelan los
extensos estudios sobre condiciones laborales y el desempefio en influencia a otros
conceptos; sin embargo, no se ha encontrado evidencia de estudios de condicion laboral
y desempefio realizados en despachos contables, lo que fortalece el resultado de la
presente.

5. Conclusiones

Se ha encontrado dentro de la investigacion que el clima organizacional influye
positivamente sobre el desempefio laboral de los colaboradores en los despachos
contables del cono este de Lima, ddndose a comprender que el estado del desempefio de
dichos despachos es manejado por el nivel de clima organizacional, resultado que
involucra un esfuerzo doble por parte de los administradores que manejen los despachos,
este resultado muestra la importancia para estas empresas por respetar y fomentar un
correcto clima organizacional, al igual que se ha demostrado que, el involucramiento
laboral, supervision, comunicacion, y condiciones laborales, son factores influyentes y
significativos sobre el desempefio laboral. Dicho resultado, comprende informacion
importante para la empresa, pues a partir de ellos serd capaz de comprender el
comportamiento de sus trabajadores, ademas serd clave en la toma de decisiones
administrativas, que le permitan tener un mejor enfoque de la estabilidad en el clima
organizacional, asi como en el desempefio laboral.
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