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RESUMEN EJECUTIVO

El clima organizacional y el desempefio laboral son aspectos fundamentales
estrechamente relacionadas que impactan directamente el éxito y crecimiento de una
empresa. Mantener un clima organizacional positivo, caracterizado por una comunicacion
efectiva, liderazgo efectivo, condiciones laborales adecuadas e involucramiento de los

empleados, fomentando mayor compromiso, satisfaccion y productividad en el personal.

Bajo este contexto, el presente trabajo tiene como objetivo determinar como el clima
organizacional influye en el desempefio laboral en la empresa Juan Valdez de la ciudad
de Manta. La metodologia a aplicar fue de enfoque cuantitativo, tipo descriptivo y
correlacional, con un disefio no experimental. Se utilizé como instrumento de recoleccion
de datos un cuestionario, compuesto por 37 items a una poblacién conformada por 20

empleados.

Por otra parte, para determinar la correlacion entre las variables de estudio, se utilizo
como método estadistico el analisis de correlacion de Spearman, donde los resultados
arrojaron que existe correlacion positiva entre el clima organizacional y desempefio

laboral en la empresa Juan Valdez.

PALABRAS CLAVES: Clima organizacional, Desempefio laboral, Empleados,

Empresa, Organizacion, Satisfaccion, Motivacion.



ABSTRACT

Organizational climate and job performance are closely related fundamental aspects
that directly impact the success and growth of a company. Maintaining a positive
organizational climate, characterized by effective communication, effective leadership,
adequate working conditions and employee involvement, fostering greater commitment,

satisfaction and productivity in the staff.

In this context, the present work aims to determine how the organizational climate
influences job performance in the Juan Valdez company in the city of Manta. The
methodology to be applied was a quantitative approach, descriptive and correlational
type, with a non-experimental design. A questionnaire was used as a data collection

instrument, composed of 37 items to a population made up of 20 employees.

On the other hand, to determine the correlation between the study variables,
Spearman's correlation analysis was used as a statistical method, where the results showed
that there is a positive correlation between the organizational climate and job performance

in the Juan Valdez company.

KEY WORDS: Organizational climate, Job performance, Employees, Company,

Organization, Satisfaction, Motivation.



CAPITULO I

1.1. INTRODUCCION

El clima organizacional se ha vuelto un tema de relevancia mundial, por su
influencia en el desempefio y eficiencia en las organizaciones siendo ampliamente
reconocida. Es tanto que grandes organizaciones como empresas de menor escala ha
mostrado un interés creciente en mejorar su ambiente laboral, esto se debe a que los
empleados buscan condiciones laborales que permitan desarrollarse profesionalmente y

alcanzar su maximo potencial (Mendoza, 2024).

Un entorno de trabajo agradable no solo fomenta la satisfaccion personal, sino
también estimula la motivacion y creatividad de los empleados, traduciéndolo a un mayor

logro de los objetivos y éxito organizacional.

El objetivo de este proyecto es determinar como el clima organizacional influye
en el desempeiio laboral en la empresa Juan Valdez de la ciudad de Manta. Por tal razon,
se realizo una investigacion de tipo descriptiva y correlacional, utilizando una poblacion
de 20 empleados, los cuales se les aplico el cuestionario con preguntas de escala de Likert.
Los datos recabados se procesaran mediante un programa estadistico y se contrastaran

con las hipotesis planteadas.

Los hallazgos recabados en este proyecto de investigacion proporcionaran a la
empresa adoptar estrategias para fortalecer su clima organizacional e impulsar el
desempetio laboral de sus empleados, teniendo como resultado mejora en la satisfaccion
de los empleados, aumento de la productividad y un ambiente laboral positivo que

contribuya al éxito y sostenibilidad de la empresa.



1.2. DISENO TEORICO

1.2.1. Planteamiento del problema

El clima organizacional es un factor critico para el éxito organizacional a nivel
mundial, ya que las percepciones y experiencias de los empleados en su entorno laboral
influyen significativamente en su desempefio diario. En la actualidad, el factor humano
es considerado como uno de los recursos mas importantes dentro de una organizacion,
requiriendo de cuidado y capacitaciones constante para poder desempefarse de manera

oportuna (Quinche, 2023).

A nivel de Latinoamérica, el clima organizacional ha estado presente en diversas
organizaciones, donde esta problematica busca alternativas de mejora para fomentar un
ambiente apropiado de trabajo y de esta manera fortalecer la empresa, por ello, las
empresas son cada vez mas conscientes de la necesidad de evaluar las condiciones de su
clima organizacional para identificar fortalezas y oportunidades de mejora (Guamangate

& Pastuiia, 2022).

En Ecuador, durante el ano 2022, el Banco Central del Ecuador llevo a cabo una
encuesta electronica a 860 personas, logrando una participacion del 94%. Los resultados
de dicha encuesta revelaron una escala de valoracion de entre el 75% al 90% al contar
con un clima laboral muy bueno, tomando en cuenta variables como el liderazgo, el

compromiso de los empleados y el entorno de trabajo (Banco central del Ecuador, 2022).

La empresa Juan Valdez es reconocida por su compromiso con la calidad y
sostenibilidad en la industria del café. A pesar de contar con una cultura organizacional
solida basada en valores como el servicio y la calidad, se hace necesario investigar como
las dimensiones del clima organizacional como la supervision, comunicacion,

condiciones laborales, involucramiento y realizacion laboral podrian impactar en el
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desempetio laboral de los empleados. Por lo tanto, es crucial identificar los factores que
contribuyen a un clima laboral positivo o negativo, y proponer estrategias efectivas para
mejorar el clima organizacional y promover un mejor desempefio laboral dentro de la

organizacion.

1.2.2. Formulacion del problema

(Cudl es la influencia entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la

empresa Juan Valdez de la ciudad de Manta?

1.2.2.1.  Problemas especificos
e /Cudl es la influencia entre la realizacion personal en el desempetio laboral en la
empresa Juan Valdez de la ciudad de Manta?
e ;Cual es la influencia entre el involucramiento laboral en el desempefio laboral en
la empresa Juan Valdez de la ciudad de Manta?

e /Cudl es la influencia entre la supervision en el desempeiio laboral en la empresa
Juan Valdez de la ciudad de Manta?

e /Cudl es la influencia entre la comunicacion en el desempefio laboral en la
empresa Juan Valdez de la ciudad de Manta?

e ;Cual es la influencia entre las condiciones laborales en el desempefio laboral en

la empresa Juan Valdez de la ciudad de Manta?

1.2.3. Objeto y campo de accion

e Objeto: Clima organizacional

e Campo de accion: Desempefio laboral en la empresa Juan Valdez.



1.2.4. Objetivos

1.2.4.1.  Objetivo general

e Determinar como el clima organizacional influye en el desempefio laboral en la

empresa Juan Valdez de la ciudad de Manta.

1.2.4.2.  Objetivos especificos

e [Establecer la influencia entre la realizacién personal en el desempefio laboral en
la empresa Juan Valdez de la ciudad de Manta.

e Conocer la influencia entre el involucramiento laboral en el desempefio laboral en
la empresa Juan Valdez de la ciudad de Manta.

e Analizar la influencia entre la supervision en el desempefio laboral en la empresa
Juan Valdez de la ciudad de Manta.

e Evaluar lainfluencia entre la comunicacion en el desempefio laboral en la empresa
Juan Valdez de la ciudad de Manta.

e Definir la influencia entre las condiciones laborales en el desempefio laboral en la

empresa Juan Valdez de la ciudad de Manta.

1.2.5. Hipotesis

1.2.5.1.  Hipotesis general

Hi: Existe influencia entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la

empresa Juan Valdez de la ciudad de Manta.

Ho: No existe influencia entre el clima organizacional y el desempefio laboral en

la empresa Juan Valdez de la ciudad de Manta.



1.2.5.2.  Hipdtesis especificas

Hil: Existe influencia entre la realizacion personal y el desempefio laboral en la
empresa Juan Valdez de la ciudad de Manta.

Hol: No existe influencia entre la realizacion personal y el desempeio laboral en
la empresa Juan Valdez de la ciudad de Manta.

Hi2: Existe influencia entre el involucramiento laboral y el desempeiio laboral en
la empresa Juan Valdez de la ciudad de Manta.

Ho2: No existe influencia entre el involucramiento laboral y el desempefio laboral
en la empresa Juan Valdez de la ciudad de Manta.

Hi3: Existe influencia entre la supervision y el desempefio laboral en la empresa
Juan Valdez de la ciudad de Manta.

Ho3: No existe influencia entre la supervision y el desempefio laboral en la
empresa Juan Valdez de la ciudad de Manta.

Hid4: Existe influencia entre la comunicacion y el desempeio laboral en la empresa
Juan Valdez de la ciudad de Manta.

Ho4: No existe influencia entre la comunicacion y el desempefio laboral en la
empresa Juan Valdez de la ciudad de Manta.

Hi5: Existe influencia entre las condiciones laborales y el desempeiio laboral en
la empresa Juan Valdez de la ciudad de Manta.

HoS5: No existe influencia entre las condiciones laborales y el desempeiio laboral

en la empresa Juan Valdez de la ciudad de Manta.

1.2.6. Definicion de variables

La presente investigacion dispone de dos variables, la independiente es el clima
organizacional que abarca las percepciones, sentimientos y actitudes que comparten

todos los miembros de una organizacion sobre los elementos fundamentales de la



empresa en que participan. Esta variable se ve como un concepto descriptivo que
refleja las opiniones y acuerdo comun de todos los integrantes en relacion a elementos
como la estructura, los sistemas y practicas de una organizacion.

La variable dependiente consiste en el desempefio laboral como herramienta clave
para una organizacion, ya que brinda la oportunidad de identificar y destacar los
comportamientos y habilidades de sus empleados. Este concepto no solo abarca las
competencias técnicas del trabajador, sino también las habilidades interpersonales y

su capacidad de contribuir a los objetivos organizacionales. (Mendoza, 2024).

1.2.7. Matriz de consistencia



Ilustracion 1. Matriz de consistencia

Tema: El clima organizacional influye en el desempefio laboral en la empresa Juan Valdez de la ciudad de Manta.

PROBLEMA INVESTIGACION OPERACIONALIZACION METODOLOGIA
Estudio:
Formul?uon ‘.) pr?'guntas de Objetivos Hipétesis Variables Dimensiones Indicadores La mvestlgacu{n s de
investigacién alcance descriptivo-
correlacional
General General General Independiente Variable Independiente
Enfoque:

(Cudl es la influencia entre el clima
organizacional y el desempeiio laboral en
la empresa Juan Valdez de la ciudad de
Manta?

Determinar como el clima
organizacional influye en el
desempeiio laboral en la empresa
Juan Valdez de la ciudad de
Manta.

Existe influencia entre el
clima organizacional y el
desempeiio laboral en la
empresa Juan Valdez de la
ciudad de Manta.

X: Clima organizacional

X1. Realizacion personal

X.1.1 Oportunidades de progreso
X.1.2 Desarrollo personal

X.1.3 Reconocimiento de los logros
cumplidos

X2. Involucramiento
laboral

X.2.1 Compromiso con el éxito de la
organizacion
X.2.2 Compromiso del personal

X3. Supervision

X.3.1 Mejora continua de los métodos
de trabajo

X.3.2 Apoyo para la superacion de
obstaculos

X4. Comunicacion

X.4.1 Relacion armoniosa en los
grupos de trabajo
X.4.2 Fluidez de la informacion

X5. Condiciones
laborales

X.5.1 Cooperacion entre los
compaieros de trabajo

X.5.2 Oportunidad de toma de
decisiones en las tareas

X.5.3 Buena administracion

Especificas

Especificas

Especificas

Dependiente

Variable Dependiente

¢Cudl es la influencia entre la realizacion
personal en el desempeiio laboral en la
empresa Juan Valdez de la ciudad de
Manta?

Establecer la influencia entre la
realizacion personal en el
desempeifio laboral en la empresa
Juan Valdez de la ciudad de
Manta.

Existe influencia entre la
realizacion personal y el
desempeiio laboral en la
empresa Juan Valdez de la
ciudad de Manta.

(Cual es la influencia entre el
involucramiento laboral en el desempefio
laboral en la empresa Juan Valdez de la
ciudad de Manta?

Conocer la influencia entre el
involucramiento laboral en el
desempeiio laboral en la empresa
Juan Valdez de la ciudad de
Manta.

Existe influencia entre el
involucramiento laboral y el
desempeio laboral en la
empresa Juan Valdez de la
ciudad de Manta.

(Cuél es la influencia entre la supervision
en el desempefio laboral en la empresa
Juan Valdez de la ciudad de Manta?

Analizar la influencia entre la
supervision en el desempefio
laboral en la empresa Juan
Valdez de la ciudad de Manta.

Existe influencia entre la
supervision y el desempefio
laboral en la empresa de
Juan Valdez de la ciudad de
Manta.

(Cuadl es la influencia entre la
comunicacion en el desempefio laboral en
la empresa Juan Valdez de la ciudad de
Manta?

Evaluar la influencia entre la
comunicacion en el desempefio
laboral en la empresa Juan
Valdez de la ciudad de Manta.

Existe influencia entre la
comunicacion y el
desempeiio laboral en la
empresa de Juan Valdez de
la ciudad de Manta.

(Cual es la influencia entre las condiciones
laborales en el desempeiio laboral en la
empresa Juan Valdez de la ciudad de
Manta?

Definir la influencia entre las
condiciones laborales en el
desempeiio laboral en la empresa
Juan Valdez de la ciudad de
Manta.

Existe influencia entre las
condiciones laborales y el
desempeno laboral en la
empresa Juan Valdez de la
ciudad de Manta.

Y: Desempeiio laboral

Y. Orientacién de
resultados

Y.1.1 Culminacion del trabajo en el
tiempo oportuno

Y.1.2 Realizacion adecuada del
trabajo

Y.1.3 Cumplimiento del trabajo

Y2. Calidad del
desempeiio

Y.2.1 Profesionalidad
Y.2.2 Respeto y amabilidad

Y3. Relaciones

Y.3.1 Cortesia con los clientes y
comparieros

int sonales 3 .

interpersonales Y.3.2 Evita los conflictos laborales
Y.4.1 Generacion de nuevas ideas

V4. Iniciativa Y .4.2 Anticipacion a los cambios

Y.4.3 Capacidad de resolver
problemas

YS5. Trabajo en equipo

Y.5.1 Actitud para integracion de
equipo

Y.5.2 Identificacion con los objetivos
del equipo

Y.5.3 Colaboracion grupal

Y6. Organizacion

Y.6.1 Planificacion de actividades
Y.6.2 Preocupacion por alcanzar las
metas

Investigacion Cuantitativa

Diseiio:
No Experimental

Técnica o inst. de
muestreo:
Técnica: encuesta
Inst. recoleccion de datos:
cuestionario en la escala
normativa de Likert

Nota. Detalla las variables, dimensiones e indicadores de la investigacion. Elaborado por Ariel

Anthony Pincay Briones basado en (Mendoza, 2024).




1.3. DISENO METODOLOGICO

1.3.1. Enfoque, alcance y disefio de la investigacion

La investigacion abarca un alcance descriptivo — correlacional, debido a que este
alcance es util para obtener una comprension profunda de las caracteristicas y las
relaciones entre las variables, proporcionando una base sélida para estudios futuros que
puedan explorar la causalidad o intervenir sobre las variables estudiadas. Adicional, la
investigacion tiene un enfoque cuantitativo, enfocado en la recoleccion y analisis de datos

objetivos mediante métodos estadisticos.

El autor Ramos (2020) expone que un estudio de alcance descriptivo se dirige a
conocer las caracteristicas del fendmeno y lo que se busca, es decir, esta ligado en conocer
aquellas caracteristicas y factores de una determinada problematica. Por otra parte, un
estudio correlacional inicia en la necesidad de plantear una hipétesis proponiendo una

relacidn entre 2 o mas variables de estudio.

La investigaciéon cuenta con un disefio no experimental, siendo un tipo de
investigacion en la que el investigador no manipula deliberadamente las variables
independientes para observar sus efectos sobre las variables dependientes. En lugar de
esto, se observa y se analiza el fendmeno tal como ocurre en su contexto natural, sin

intervencion o control por parte del investigador.

1.3.2. Poblacion y muestra

La poblacion es el conjunto completo de individuos, objetos o eventos que
comparten ciertas caracteristicas y sobre los cuales se desea obtener informacion; es por
ello que la poblacién de la presente investigacion son los trabajadores de la empresa Juan

Valdez ubicada en la ciudad de Manta, siendo un total de 20 personas.
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La autora Barrera (2000) expone que no toda investigacion requiere de un
procedimiento de muestreo, explicando que las muestras mas eficientes, son las mas

pequeiias porque permite obtener la mayor informacion con el minimo de error y recursos.

Si la poblacion es menor a cincuentas individuos, la poblacion es igual a la muestra

(Marquez, 2003).

Bajo este enfoque, se considera necesario la utilizacion total de la poblacion,

considerando que es muy pequefia para realizar un calculo de muestra.

1.3.3. Instrumento de medicion y recoleccion de datos

El instrumento aplicado para medir las variables de estudio clima organizacional
y desempefio laboral es tomado del estudio realizado del autor (Mendoza, 2024) partiendo
de la teoria de Robbins (2004), que explica en profundidad las dimensiones del clima
organizacional y desempefio laboral. Este instrumento evaliia aspectos como la
comunicacion, motivacion y satisfaccion laboral de los empleados siendo una

herramienta clave para la organizacion.

El instrumento de recoleccion de datos se estructura con un total de 37 preguntas,
conformado por 19 items de la variable independiente y 18 de la variable dependiente.
Asi mismo, para el procesamiento de datos se utilizard dos fuentes primarias, la primera
Microsoft Forms y la segunda el programa SPSS, con la finalidad del primero obtener
resultados con mayor rapidez y la segunda, de conocer la relacion entre ambas variables
de estudio a partir de los resultados obtenidos por parte de los colaboradores de la

empresa.
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CAPITULO 11

2. MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Segtn Paredes (2023) en su tesis “Clima organizacional y desemperio laboral en
una empresa privada en Lima, Metropolitana, 2022”, tuvo como objetivo analizar la
relacion que existe entre el clima organizacional y desempefio laboral, sujeto a la
problematica de un déficit en el desempeno de los colaboradores, abarcando como

desventaja la baja productividad, eficiencia y eficacia productiva y operativa.

Referente al marco metodologico se us6 un estudio cuantitativo, alcance
correlacional y disefio no experimental, abarcando como poblacién a los colaboradores
de la empresa privada de Lima Metropolitana, extrayendo una muestra de 25 colabores
haciendo uso de un analisis censal, a los cuales se les aplico la encuesta como instrumento

de recoleccion de datos, estructurado bajo un cuestionario de escala de Likert.

Tras la ejecucion de la encuesta se obtuvo como resultado que el 92% de los
colaboradores consideran que la comunicacion dentro de la organizacion es alta, al igual
que la productividad laboral, sin embargo, el 45% de los colaboradores sustentaron que
el nivel de clima organizacional debido por la falta de motivacion y el afan por el
cumplimiento de responsabilidad y obligaciones siendo esta una desventaja para el

entorno empresarial.

En conclusion, existe una relacion directa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral debido que ambas fluctian por las mismas acciones, ademas al no
abarcar ciertas ventajas competitivas, esto afecta de manera lineal cada una de la toma de

decisiones de la empresa.
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Por otro lado, Capcha & Rocha (2023), en su tesis “Clima organizacional y
desemperio laboral en la Oficina Ejecutiva de Administracion — Hospital Regional
Docente Materno Infantil El Carmen — Huancayo, 2021” presento como objetivo
establecer como se relaciona el clima organizacional y el desempefio laboral, alineados a
dar solucion a la fata de eficiencia y eficacia de los colaboradores, sujeto a un déficit

comportamiento en la empresa.

En cuanto a la metodologia se abarco un enfoque cuantitativo, alcance correlacion
y disefio no experimental, extrayendo como variables en primer lugar el clima
organizacional compuesto por dimensiones (contexto laboral fisico, contexto socio
laboral y valores — actitudes), en segundo lugar, se tiene la variable desempefio laboral
conformada por las dimensiones (conocimiento y capacidad funcional, comportamiento
y rendimiento laboral). Como poblacion se abarco el total de colaboradores de la Oficina
Ejecutiva de Administracion — Hospital Regional Docente Materno Infantil El Carmen,

extrayendo como muestra 33 personas, a las cuales se le aplico la encuesta.

Como resultado tras la ejecucion de la encuesta se obtuvo como resultado que el
72,2% de los encuestados sefialaron que a veces el clima organizacional es adecuado, es
decir que dentro de la empresa existen acciones fuertes como debilidades que genera el
actuar de las personas, asimismo el 69,7% de las personas encuestadas a veces presentan

un desempeiio laboral bueno y eficiente.

En conclusion, existe una relacion significativa entre el clima organizacional y
desempeiio laboral, debido a que existe un nivel de significancia mayor de 0,05 es decir
a que la empresa debe de gestionar e implementar acciones relevantes para cuidar el

talento humano y los factores de la empresa.
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En la investigacion realizada por Alvarado (2024) titulada “Clima organizacional
v desemperio de los trabajadores en la I E.P Maria Reina- Huancayo, 2023” presento
como objetivo determinar la asociacion entre el clima organizacional y desempeiio laboral

de los trabajadores en la IEP Maria Reina.

En cuanto a la metodologia se llevé a cabo un estudio de tipo basico, con un disefio
no experimental- transversal, con nivel correlacional y método cientifico. Siendo la

muestra utilizada 28 trabajadores mediante la utilizacion de encuesta y cuestionario.

Como resultado se reveld que los trabajadores tenian una percepcion mayormente
positiva en varios aspectos de su entorno laboral, destacando principalmente niveles de

involucramiento laboral, supervision efectiva y comunicacion de calidad.

En conclusion, los resultados exponen que existe un clima organizacional positivo
relacionado a su desempefio laboral, asi como a una buena orientaciéon de resultados,
calidad de desempefio, relaciones interpersonales, iniciativa y trabajo en equipo por parte

de la organizacion.

Segiin Barahona & Herrera (2023) en su investigacion “Estudio del clima
organizacional y su incidencia en el desemperio laboral en el sector de las Mueblerias de
la ciudad de Latacunga ” presentd como objetivo determinar el grado de relacion entre el
clima organizacional y el desempeno laboral mediante la utilizacion y aplicacion de

técnicas e instrumentos para detectar la situacion entre ambas variables.

En relacion a la metodologia, se utiliz6 un enfoque cuantitativo con

investigaciones descriptivas, documentales y de campo.

Como resultado de la investigacion se detectd deficiencia en la comunicacion
interna, reconocimientos, las relaciones interpersonales y el entorno fisico elaborando asi

un plan de mejora para aplicar en la empresa.
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Asi mismo, Quinche (2023) en su investigacion titulada “El clima organizacional
en el desempeiio laboral en la empresa Vispu de la ciudad de Riobamba” presenté como
objetivo demostrar como el clima organizacional influye en el desempefio de los
trabajadores de la empresa VISPU, con el fin de identificar y mejorar aquellos aspectos

negativos que afectan al desempefio contribuyendo al rendimiento de la organizacion.

En cuanto a la metodologia se utilizo el método hipotético-deductivo empleando
un enfoque de investigacion descriptiva. La poblacion de estudio considero 15
colaboradores de la empresa, a quienes se le aplico el instrumento encuesta mediante un

cuestionario.

Como resultado se presentaron medidas para mejorar el clima organizacional y

promover un ambiente laboral satisfactorio para el personal.

En conclusion, se sugirié tomar en consideracion las opiniones y necesidades de
los empleados para mejorar la infraestructura y recursos necesarios, beneficiando asi la

productividad y rentabilidad de la empresa VISPU.

Por otra parte, Rodriguez (2024) en su investigacion titulada “Clima
organizacional y desempeiio laboral en el personal de salud del Hospital II-E de la
provincia de Bellavista, San Martin 2023 presentd como objetivo determinar la relacion

entre el clima organizacional y desempefio laboral en el personal de salud del Hospital.

En cuanto a la metodologia, el estudio fue de tipo basica, disefio no experimental,
con un enfoque cuantitativo, de corte transversal y descriptivo correlacional, siendo la

poblacion 200 personas, pero con una muestra de 100 colaboradores del hospital.

En conclusion, no existe relacion significativa entre ambas variables de estudio
por lo que el valor arrojado de p- fue mayor a 0,05, indicando que no existe influencia

entre el clima organizacional y desempefo laboral.
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Con respecto a Moya (2023) en su investigacion titulada “El clima organizacional
v su incidencia en el desemperio laboral de los funcionarios/as del sector publico”
presentd como objetivo analizar el clima organizacional y su incidencia en el desempeio
laboral de los funcionarios/as de las Direcciones del Servicio Ecuatoriano de

Capacitacion Profesional.

En relacion a la metodologia se aplicéd una investigacion de tipo bibliografica-
documental para efectuar el sustento tedrica de la investigacion, adicionalmente una
indagacion de campo mediante la aplicacion de un instrumento siendo la encuesta, que

fue realizada a una muestra poblacional de 33 funcionarios.

En conclusion, con respecto al clima laboral el 36,4% de los funcionarios
mencionaron que el estado animico del personal es muy bueno influyendo positivamente
en el cumplimiento de sus funciones diarias a realizar, generado también la capacidad de

proponer proyectos y enfoques que permitan mejorar el crecimiento institucional.

Por lo que se refiere a Yemira (2024) en su investigacion titulada “Clima
organizacional y el desemperio laboral en los licenciados de enfermeria en un hospital
de Apurimac” presentd como objetivo determinar cudl es la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en los licenciados de Enfermeria en un hospital de

Apurimac.

En relacion a la metodologia se utilizé métodos deductivos e hipotéticos, con un
disefio no experimental, de corte transversal, con nivel correlacional y método cientifico.
Se utilizd6 un muestreo censal conformado por 76 licenciados en enfermeria, aplicando

como instrumento cuestionario.

En conclusién, se destaca la necesidad urgente de implementar estrategias que

promuevan un clima organizacional favorable, ademéas de que se observd escasa
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evaluacion del desempefio laboral de los profesionales de enfermeria, de tal manera se

propone abordar esta situacion de manera prioritaria.

2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. Clima organizacional

El clima organizacional se refiere al ambiente interno de una organizaciéon y a
como los empleados perciben y experimentan su lugar de trabajo, incluyendo factores
como la cultura, las politicas, las practicas, las relaciones entre empleados, el liderazgo y
la comunicacion (Rodriguez, 2023). Este clima afecta significativamente la motivacion,

satisfaccion, rendimiento y bienestar de los empleados.

El clima organizacional es importante porque puede influir en:

Figura 1. Factores del clima organizacional

Productivi
dad

Retencion

Nota. Detalla los factores que conforman el clima organizacional. Elaborado por: Ariel Anthony
Pincay Briones citado por (Lenti, 2023)

e Productividad: Un buen clima puede aumentar la eficiencia y el rendimiento de
los empleados.

e Retencion: Un entorno positivo puede reducir la rotacién de personal.
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e Moral: Un clima saludable fomenta la satisfaccion y el compromiso de los
empleados.
e Innovacion: Un ambiente de apoyo y confianza puede estimular la creatividad y

la innovacion (Lenti, 2023).

Las organizaciones a menudo realizan encuestas de clima organizacional para
evaluar y mejorar estos aspectos, con el fin de crear un ambiente de trabajo mas

productivo y satisfactorio.

2.2.1.1.  Clasificacion del clima organizacional

Segiin Moya (2023), la teoria del clima organizacional de Rensis Likert es
conocida por su enfoque en los estilos de liderazgo y su impacto en el ambiente de trabajo.
Likert desarrolld un modelo que clasifica los estilos de liderazgo en cuatro sistemas
distintos, cada uno con implicaciones diferentes para el clima organizacional. Estos

sistemas son:

Sistema 1 - Autoritario Explotador:

e Los lideres toman decisiones unilateralmente y ejercen un control estricto sobre

los subordinados.
e Existe poca comunicacion y confianza entre los niveles jerarquicos.

e El clima organizacional en este sistema suele ser negativo, con baja moral y

motivacion entre los empleados.

Sistema 2 - Autoritario Benevolente:

e Aunque los lideres mantienen un control centralizado, permiten cierta flexibilidad

y consultas limitadas con los subordinados.
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e Las decisiones importantes siguen siendo tomadas por la alta direccion, pero se
muestra un interés paternalista hacia los empleados.
e El clima organizacional puede mejorar ligeramente, pero la participacion de los

empleados sigue siendo limitada.

Sistema 3 - Consultivo:

e Los lideres buscan activamente las opiniones y sugerencias de los empleados
antes de tomar decisiones.

¢ Existe una mayor comunicacion y confianza entre los niveles jerarquicos.

e El clima organizacional es mas positivo, con empleados que se sienten mas

valorados y motivados.

Sistema 4 - Participativo-Grupal:

e Los lideres fomentan una participacion plena de los empleados en la toma de
decisiones.

e La toma de decisiones se distribuye ampliamente a través de la organizacion,
promoviendo un alto nivel de comunicacién y colaboracion.

e El clima organizacional en este sistema es el mas positivo, caracterizado por altos

niveles de confianza, motivacion y satisfaccion entre los empleados.

Asimismo, las implicaciones del Modelo de Likert estan encaminado en los

siguiente:

- Estilos de Liderazgo y Clima Organizacional: Likert sostiene que el estilo de
liderazgo tiene un impacto directo en el clima organizacional. Los sistemas mas
participativos y consultivos tienden a crear un clima mas positivo y motivador, lo

que puede resultar en una mayor satisfaccion y productividad de los empleados.
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Eficiencia Organizacional: Likert argumenta que las organizaciones que adoptan
estilos de liderazgo mas participativos (Sistema 4) son generalmente mas eficientes
y efectivas, ya que aprovechan mejor el potencial de sus empleados y promueven

un ambiente de trabajo colaborativo y de alta confianza.

El modelo de Likert es significativo porque destaca la importancia del liderazgo y

la participacion en la formaciéon del clima organizacional, sugiriendo que las

organizaciones que adoptan practicas de liderazgo mas inclusivas y democraticas pueden

crear ambientes de trabajo mas saludables y productivos (Yemira, 2024).

Por otro lado, segin Calderon (2022) plasma que la teoria del clima

organizacional propuesta por Vidaurre en 2009 se centra en la idea de que el clima

organizacional es un constructo multidimensional que puede ser influenciado por factores

internos y externos a la organizacion, siendo entre sus caracteristicas comunes:

Multidimensionalidad: Reconoce que el clima organizacional estd compuesto por
multiples dimensiones o aspectos, como la estructura organizacional, el liderazgo,
las relaciones interpersonales, las politicas y précticas de recursos humanos, entre
otros.

Influencia de factores internos y externos: Considera que el clima organizacional
puede ser influenciado tanto por factores internos, como la cultura organizacional y
las practicas de gestion, como por factores externos, como el entorno econémico,
social y competitivo en el que opera la organizacion.

Impacto en el comportamiento y desempeiio de los empleados: Reconoce que el
clima organizacional afecta el comportamiento, la motivacion, la satisfaccion y el
desempefio de los empleados en el trabajo, asi como su compromiso con la

organizacion.
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e Medicion y analisis: Proporciona herramientas y técnicas para medir y analizar el
clima organizacional, como encuestas de clima laboral, entrevistas, observaciones
y analisis estadisticos, con el fin de identificar areas de mejora y tomar decisiones

estratégicas.

2.2.1.2.  Elementos claves del clima organizacional

Segun Méndez (2006), el clima organizacional es definido como "el ambiente
humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano. Este ambiente es percibido
directa o indirectamente por los trabajadores y afecta de manera positiva o negativa su

conducta y desempefio" (Solarte, 2009). Esta definicion destaca varios elementos clave:

e Ambiente humano y fisico: Subraya que el clima organizacional incluye tanto
aspectos sociales (relaciones interpersonales, cultura organizacional) como
aspectos fisicos (infraestructura, condiciones de trabajo).

e Percepcion de los trabajadores: Resalta la importancia de como los empleados
perciben su entorno laboral, lo que implica que el clima organizacional es
subjetivo y puede variar entre individuos.

e Influencia en conducta y desempefio: Reconoce que estas percepciones del
ambiente laboral tienen un impacto directo en el comportamiento y rendimiento

de los empleados.

La definicion de Méndez se alinea con la idea general de que el clima
organizacional es una combinacién de factores que influyen en cémo los empleados
experimentan su lugar de trabajo y como estas experiencias afectan su motivacion y

productividad.

Por otra parte, segun Louffat (2012), el clima organizacional se define como "la

percepcion que tienen los empleados sobre el ambiente de trabajo, la cual se deriva de la
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interaccion de diversos factores como la estructura organizacional, el estilo de liderazgo,

las politicas y practicas de recursos humanos, y las relaciones interpersonales dentro de

la organizacion" (Barraza & Reategui, 2024). Esta definicion enfatiza varios puntos clave:

Percepcion de los empleados: Subraya que el clima organizacional es una
construccion subjetiva basada en como los empleados perciben su entorno laboral.
Diversos factores: Identifica que la percepcion del clima organizacional proviene
de una combinaciéon de factores, incluyendo la estructura organizacional, el
liderazgo, las politicas de recursos humanos y las relaciones interpersonales.

Interaccion de factores: Indica que no es un solo factor, sino la interaccion de
multiples elementos dentro de la organizacion lo que conforma el clima

organizacional.

La definicién de Louffat aporta una vision integrada y multifacética del clima

organizacional, resaltando la importancia de las percepciones de los empleados y la

interaccion de diferentes componentes dentro de la organizacion.

2.2.1.3.

Caracteristicas del clima organizacional

El clima organizacional estd compuesto por una serie de caracteristicas esencial para

diagnosticar el clima de una organizacion, incluyendo:

Su existencia sucede en toda organizacion.

En una organizacion existen diferentes factores que definen un adecuado o
inadecuado clima laboral.

Los estilos de gestion, politicas y lineamientos afectan al clima laboral.

El clima organizacional influye en el desenvolvimiento, identificacion y

comportamiento del empleador en una organizacion.
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e El clima organizacional puede ser modificado de acuerdo a las actitudes y
comportamientos del empleador.

e El ausentismo, falta de compromiso y los altos niveles de rotacion sugieren un
clima insano en la organizacion.

e Los niveles de compromiso e involucramiento del personal influyen en un clima

laboral adecuado (Capcha & Rocha, 2023).

2.2.1.4.  Dimensiones del clima organizacional

Partiendo del modelo de clima organizacional propuesto por Robbins citado por
(Mendoza, 2024), el clima se define a partir de la influencia de los factores externos e
internos, como las relaciones, colaboraciones, interacciones y conjunto de experiencias
del empleador. El modelo de entorno organizacional de Robbins se basa en cinco
dimensiones principales que influyen en las percepciones del empleador sobre su entorno

laboral:

Figura 2. Dimensiones del clima organizacional

Realizacion Involucramiento s L, Condiciones
Supervision Comunicacion
personal laboral laborales

>

Nota. Detalla las dimensiones que conforman el clima organizacional. Elaborado por: Ariel
Anthony Pincay Briones citado por (Mendoza, 2024)

e Realizacion personal. — Alcanzar esta realizacion implica atravesar algunas
etapas, superar las dificultades y sobre todo, practicar la autorregulacion sobre las
emociones y comportamientos individuales. Esta realizacion personal depende de
la satisfaccion mediante las condiciones de trabajo, determinada por la
organizacion en sus procesos de trabajo y distribucion de funciones. Esto se debe
a que los trabajadores son sensibles al desequilibrio del ambiente laboral y otros

ambitos de la vida personal, familiar, social, falta de tiempo y recursos.
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e Involucramiento laboral. - Se orienta a un estado mental positivo y realizado
relacionado con el trabajo partiendo de la energia, dedicacion y atencion. Los
directivos se enfocan en mejorar la motivacion laboral de los empleados,
aumentando asi su productividad y mantener un mejor bienestar.

e Supervision. - Implica que el gerente interactiie con sus trabajadores en relacion
a las actividades encargadas, el propdsito es monitorear las tareas y cargas de
trabajo, resolver problemas y apoyar a los trabajadores en el manejo de situaciones
complejas para promover el desarrollo del personal.

e Comunicacion. - La comunicacion permite que cualquier organizacion alcance el
éxito debido a que garantiza que los empleados permanezcan informados, tengan
conocimiento de codmo ejecutar los sistemas y sea una parte vital de la capacidad
de la organizacion para mantenerse productiva y eficiente.

e Condiciones laborales. - Estas condiciones incluyen caracteristicas fisicas,
sociales y psicologicas del lugar de trabajo como un empleo remunerado y
relaciones laborales. Mantener condiciones laborales adecuadas ayudan a
garantizar que los empleados trabajen en un entorno de bienestar promoviendo un

desempefio positivo y eficiencia (Mendoza, 2024).

2.2.2. Desempeiio laboral

Durante los ultimos afios, el desempefio laboral ha ido evolucionando siendo relevante
para el talento humano ya que el eje principal de las empresas son las personas. Cuando
nos referimos al desempefo laboral se alinea a la evaluacion del mismo (Mamani &

Caceres, 2019).

Para Guartan et. al. (2019) en la actualidad el desempefio laboral se puede medir

mediante una evaluacion donde el colaborador expone las capacidades profesionales
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obtenidas individualmente, catalogdndose como un proceso trascendental para el éxito

organizacional.

Bajo estas perspectivas, el desempefio laboral trata de como el empleado se comporta
y realiza su trabajo impactando al negocio de manera positiva como negativa. Por ello es
importante medirlo, ya que un mal desempefio puede perjudicar a la empresa, y uno bueno

ayudard a aumentar la motivacion y conseguir los objetivos comunes con la empresa.

2.2.2.1.  Factores internos que intervienen en el desemperio laboral

Partiendo del punto de vista de Davis & Newstrom, existen factores para determinar

si el entorno laboral es el adecuado para los trabajadores, considerando:

e Satisfaccion del trabajo: conformidad de los trabajadores acerca de su
entorno y condiciones laborales.

e Capacitacion: método efectivo para brindar formaciéon continua a los
trabajadores en relacion a sus funciones laborales.

e Trabajo en equipo: esfuerzo compartido y organizado para lograr los
objetivos en comun.

e Autoestima: confianza, autoestima y aceptacion que tiene uno de si mismo.

En tal sentido, todos estos factores pueden afectar negativamente a los trabajadores,

reduciendo la productividad de la organizacion (Barahona & Herrera, 2023).

2.2.2.2.  Importancia de la evaluacion del desemperio

La evaluacion del desempefio es una herramienta fundamental dentro de una
organizacion ya que contribuye a la competitividad y optimizacion de los recursos para

alcanzar los objetivos.
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Esta evaluacion permite medir el desempenio laboral de cada miembro de la empresa
de acuerdo a sus funciones y objetivos, se lo realiza de acuerdo al perfil del cargo que se
desempefia, para posteriormente comentarlo y retroalimentar el progreso de la persona

evaluada (Barahona & Herrera, 2023).

2.2.2.3.  Beneficios de evaluar el desempeiio laboral

Una adecuada evaluacion del desempeiio al personal de una organizacion permite:

-Poner en claro las metas y objetivos del 4rea funcional donde labora el colaborador.

-Conocer el rumbo que persigue la organizacion.

-Definir los objetivos, metas e indicadores del puesto en conjunto con el empleador.

-Generar un ambiente laboral adecuado y mejorar la comunicacion.

-Establecer los recursos necesarios para lograr los objetivos (Capcha & Rocha, 2023).

2.2.2.4.  Dimensiones del desemperio laboral

Partiendo de la teoria de Robbins (2004) expone que el desempefio laboral es un
elemento clave en la psicologia del desempefio basando su importancia en establecer
metas. También influye varios factores como los recursos disponibles, la habilidad,

conocimiento, motivacion, cultura organizacional y el ambiente de trabajo.

Robbins sefiala que las seis dimensiones que expone son necesarias para evaluar de
manera completa y a profundidad el desempeio laboral de los empleados e identificar al
mismo tiempo, areas de mejora para la organizacion. Ademas, esta evaluacion no solo

permitira a la organizacion identificar fortalezas y debilidades, sino también proporcionar
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oportunidades de ofrecer programas de entrenamiento y capacitacion para mejorar el

rendimiento y calidad laboral (Mendoza, 2024).

Figura 3. Dimensiones del compromiso laboral

- -
V2
o B -%

Nota. Detalla las dimensiones que conforman el compromiso laboral. Elaborado por: Ariel
Anthony Pincay Briones citado por (Mendoza, 2024)

e Orientacion de resultados. - Una de las habilidades personales importantes
para prosperar en la organizacion es la orientacion de resultados. Una persona
que posee esta competencia aporta valor a la empresa, ademdas de ayudar a
alcanzar objetivos y metas organizacionales. Esta dimension promueve la
comunicacion efectiva, colaboracion y satisfaccion laboral de los empleados
para el logro de resultados.

e Calidad del desempeiio. - Elemento clave para el rendimiento laboral, es
importante que los requisitos estén bien definidos y comprendidos. Ademas,
se debe emplear mediciones continuas para determinar si se cumple o no con
lo establecido. Si se identifica discrepancia, esto indica falta de calidad en el
trabajo, por ello, es importante que los empleadores se comprometan con la
calidad y esfuerzo en cumplir con los requisitos establecidos para lograr un
desempefio laboral bueno.

o Relaciones interpersonales. - Se refiere a la manera en que el trabajador se

relaciona y comunica con los demés. Consiste en la capacidad del trabajador
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de interactuar de manera efectiva y respetuosa con los demas, mantener un
ambiente laboral colaborativo y agradable ayudara a promover la
productividad y bienestar de todos los involucrados.

Iniciativa. — Implica tomar la iniciativa de manera proactiva y persistente para
abordar el trabajo, esto impulsa la productividad, eficiencia e innovacion en
la organizacion, siendo altamente valorado en cualquier ambiente laboral.
Trabajo en equipo. — El trabajo en equipo ayuda a crear sinergias positivas a
través de los esfuerzos coordinados entre los lideres y trabajadores. Esta
combinacion de esfuerzos produce un mejor desempeio ademas de adoptar
una forma de trabajo mas colaborativa.

Organizacion. — Implica la integracion y sincronizacion de todos los recursos
necesarios para lograr las metas y objetivos organizacionales. La organizacion
es un elemento clave que influye en el desempefio laboral que ya impacta
directamente en la eficacia y eficiencia de los trabajadores permitiendo un

funcionamiento optimo y mayor productividad.

2.2.3. Relacion del clima organizacional y desempeiio laboral

Para entender la relacion entre clima y desempefio, se considera los efectos que

tiene el clima en relacion a las actitudes y comportamientos de los trabajadores, asi como

el desempefio laboral. Es decir, implica considerar tanto las repercusiones a nivel

individual como organizacional.

Las percepciones y opiniones de los empleados influyen en el ambiente laboral,

llegando a afectar directamente las tareas y funciones definidas. Los factores como

sistema de recompensas, control en la toma de decisiones y los diferentes tipos de

comunicacion dentro de una organizacion son determinantes en esta problematica.
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Mantener un clima laboral positivo ayudara a mejorar el desempefio laboral, impactando

favorablemente las actitudes y comportamientos de los trabajadores (Calderon, 2022).

CAPITULO III
3. DIAGNOSTICO O ESTUDIO DE CAMPO

3.1. Analisis de fiabilidad

Tabla 1. Analisis de Fiabilidad Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos

,992 37
Nota. Elaborado por: Ariel Anthony Pincay Briones.

Se empleo el instrumento de fiabilidad Alfa de Cronbach para el respectivo
analisis de consistencia de los 37 items, brindando como resultado de este coeficiente

0,992, exponiendo que este instrumento de recoleccion de datos es confiable.

3.2.  Resultados de la encuesta — estadistica descriptiva

Los datos obtenidos en este proyecto de investigacion fueron evaluados y analizados

mediante el programa estadistico SPSS, presentandose a continuacion:

e Datos Generales

Variable X: Clima organizacional

X1 Dimension Realizacion personal
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Tabla 2. Tabla de frecuencia de la dimension X1: Realizacion personal

X1_Realizacion_personal
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido Indeciso 1 5,0 5,0 5,0
De acuerdo 12 60,0 60,0 65,0
Totalmente de 7 35,0 35,0 100,0
acuerdo
Total 20 100,0 100,0

Nota. Resultados de la encuesta, de la dimension de la variable independiente. Elaborado por:
Ariel Anthony Pincay Briones.

Grifico 1. Tabla de frecuencia de la dimension X1: Realizacion personal

X1_Realizacion_personal
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X1_Realizacion_personal

Nota. Resultados de la encuesta, de la dimension de la variable independiente. Elaborado por:
Ariel Anthony Pincay Briones.

Analisis

El andlisis de estos resultados mediante la tabla 2 y grafico 1, revelan diversas
opiniones sobre el clima organizacional y el desempefio laboral en la empresa Juan Valdez
siendo percepciones predominantemente positivas entre los empleados. Con un 60% de
los encuestados que estan de acuerdo y un 35% totalmente de acuerdo afirmando que la
empresa si ofrece oportunidades de desarrollo profesional, evidencia que si se facilita el
crecimiento de sus empleados. El hecho de que el director reconozca los logros y fomente

una capacitacion continua sugiere que la cultura valora y motiva a su personal,
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manteniendo un alto nivel de compromiso y desempefio en el trabajo. Sin embargo, la
presencia de un 5% de empleados que se muestran indecisos respecto a su satisfaccion
laboral, esto indicaria 4reas de mejora en la comunicacion y claridad en las oportunidades

que la empresa ofrece.

En general, estos resultados sugieren que la empresa estd creando un entorno de
trabajo positivo, pero debe seguir evaluando y mejorando para garantizar que todos sus
empleados se sientan valorados y tengan las mismas oportunidades para desarrollarse

profesionalmente.

X2 Dimension Involucramiento laboral

Tabla 3. Tabla de frecuencia de la dimension X2: Involucramiento laboral
X2_Involucramiento_laboral
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido Indeciso 1 5,0 5,0 5,0
De acuerdo 13 65,0 65,0 70,0
Totalmente de 6 30,0 30,0 100,0
acuerdo
Total 20 100,0 100,0

Nota. Resultados de la encuesta, de la dimension de la variable independiente. Elaborado por:
Ariel Anthony Pincay Briones.

Grafico 2. Tabla de frecuencia de la dimensidn X2: Involucramiento laboral

X2_Involucramiento_laboral

Porcentaje

Indeciso De acuerdo Totalmente de acuerdo

X2_lnvolucramiento_laboral

Nota. Resultados de la encuesta, de la dimension de la variable independiente. Elaborado por:
Ariel Anthony Pincay Briones.
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Analisis

El analisis de estos resultados mediante la tabla 3 y grafico 2, revelan diversas
opiniones sobre el clima organizacional y el desempeio laboral en la empresa Juan Valdez
siendo percepciones predominantemente positivas entre los empleados. Con un 65% de
los encuestados que se muestran de acuerdo y un 30% totalmente de acuerdo indican un
alto nivel de compromiso con el éxito de la organizacion ademas de un fuerte orgullo por
el servicio que ofrecen. Estas percepciones positivas refuerzan la idea que los empleados
valoran su ambiente laboral considerando un factor clave en su calidad de vida laboral.
Sin embargo, el 5% de empleados que se muestran indecisos podria indicar la necesidad

de mejoras aspectos del clima organizacional y comunicacion.

En general, estos resultados sugieren que la empresa esta bien posicionada en
relacion a su clima organizacion y desempeno laboral, pero debe seguir monitoreando sus
estrategias para garantizar que todos los empleados se sientan comprometidos y

satisfechos.

Dimension Supervision
Tabla 4. Tabla de frecuencia de la dimension X3: Supervision

X3_Supervision

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valido Indeciso 1 5,0 5,0 5,0
De acuerdo 13 65,0 65,0 70,0
Totalmente de 6 30,0 30,0 100,0
acuerdo
Total 20 100,0 100,0

Nota. Resultados de la encuesta, de la dimension de la variable independiente. Elaborado por:

Ariel Anthony Pincay Briones.
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Grafico 3. Tabla de frecuencia de la dimension X3: Supervision

X3_Supervision

Porcentaje

Indeciso De acuerdo Totalmente de acuerdo

X3_Supervision

Nota. Resultados de la encuesta, de la dimension de la variable independiente. Elaborado por:
Ariel Anthony Pincay Briones.

Analisis

El andlisis de estos resultados mediante la tabla 4 y grafico 3, revelan diversas
opiniones sobre el clima organizacional y el desempefio laboral en la empresa Juan Valdez
siendo percepciones predominantemente positivas entre los empleados. Con un 65% de
los encuestados que estan de acuerdo y un 30% totalmente de acuerdo se evidencia un
fuerte reconocimiento de que el director si proporciona el apoyo necesario para superar
los problemas que se presentan en el entorno laboral. Estas percepciones sefialan que la
direccion si se involucra en la creacion de un ambiente de trabajo positivo y en la
resolucion de desafios, lo que es importante para la motivacion y eficiencia de los
empleados. Sin embargo, la presencia de un 5% de empleados que se muestran indecisos
sugieren que no todos los empleados experimentan de la misma forma los beneficios de
las politicas implementadas, ademas de la necesidad de mejorar la comunicacion efectiva

para que todos los empleados se sientan igual de apoyados y alineados con la empresa.

En conclusion, la mayoria de los empleados perciben un ambiente laboral positivo

en la empresa, caracterizado por un liderazgo fuerte y un enfoque en la mejora continua.
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Sin embargo, se hace necesario implementar encuestas de retroalimentacion, una
comunicacion efectiva y programas de reconocimiento para comprender mejor las

necesidades de todos los empleados y maximizar el potencial de la organizacion.
Dimension Comunicacion

Tabla 5. Tabla de frecuencia de la dimension X4: Comunicacion

X4 Comunicacion

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valido Indeciso 1 5,0 5,0 5,0
De acuerdo 12 60,0 60,0 65,0
Totalmente de 7 35,0 35,0 100,0
acuerdo
Total 20 100,0 100,0

Nota. Resultados de la encuesta, de la dimension de la variable independiente. Elaborado por:
Ariel Anthony Pincay Briones.

Grafico 4. Tabla de frecuencia de la dimension X4: Comunicacion
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Nota. Resultados de la encuesta, de la dimension de la variable independiente. Elaborado por:
Ariel Anthony Pincay Briones.

Analisis
El analisis de estos resultados mediante la tabla 5 y grafico 4, revelan diversas

opiniones sobre el clima organizacional y el desempeiio laboral en la empresa Juan Valdez

siendo percepciones predominantemente positivas entre los empleados. Con un 60% de

34



los encuestados que estan de acuerdo y un 35% totalmente de acuerdo se observa una
fuerte percepcion de que en la empresa fluye adecuadamente la informacion, donde una
buena comunicacion interna es vista como un pilar fundamental, facilitando la
coordinacion, toma de decisiones y resolucion de problemas de manera oportuna. Ademas
de contar con una relacion armoniosa siendo un indicativo de un clima laboral favorable,
asi como una cultura organizacional orientada hacia la accion y mejora continua. Sin
embargo, la presencia de un 5% de empleados que se muestran indecisos sefialan que hay
oportunidades para que la empresa refuerce sus esfuerzos asegurando que todos los

empleados se sientan informados y conectados con los objetivos de la empresa.

En conclusion, aunque la mayoria de los empleados perciben un clima
organizacional positivo, con una fuerte comunicacion interna y relaciones armoniosas, se
debe seguir trabajando en mejorar todos esos aspectos ademas de implementar programas

de integracion para fortalecer las relaciones y contribuir a un mejor clima organizacional.

Dimension Condiciones laborales

Tabla 6. Tabla de frecuencia de la dimension X5: Condiciones laborales

X5_Condiciones_laborales

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valido Indeciso 1 5,0 5,0 5,0
De acuerdo 13 65,0 65,0 70,0
Totalmente de 6 30,0 30,0 100,0
acuerdo
Total 20 100,0 100,0

Nota. Resultados de la encuesta, de la dimension de la variable independiente. Elaborado por:
Ariel Anthony Pincay Briones.
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Grafico 5. Tabla de frecuencia de la dimensidon X5: Condiciones laborales
X5_Condiciones_laborales
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Nota. Resultados de la encuesta, de la dimension de la variable independiente. Elaborado por:
Ariel Anthony Pincay Briones.

Analisis

El analisis de estos resultados mediante la tabla 6 y grafico 5, revelan diversas
opiniones sobre el clima organizacional y el desempefio laboral en la empresa Juan Valdez
siendo percepciones predominantemente positivas entre los empleados. Con un 65% de
los encuestados que estan de acuerdo y un 30% totalmente de acuerdo se observa que la
empresa cuenta con grupos de trabajo bien integrado promoviendo un entorno
colaborativo ademas de brindar oportunidades para que los empleados participen en la
toma de decisiones siendo un aspecto positivo para todos los miembros. La buena
integracion de los equipos, la participacion en la toma de decisiones y la gestion eficiente
de la administracion de la empresa incrementa el compromiso y satisfaccion laboral,
como también permiten que las ideas y perspectivas enriquezcan las decisiones
estratégicas. No obstante, que un 5% de los encuestados se mantenga indeciso expresa

que no todos experimentan los mismos niveles de integracion, participacion y eficiencia.

En conclusion, aunque la mayoria de los empleados valoran todos aquellos
aspectos, se debe seguir trabajando en mejorar la comunicacion e implementar programas
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de desarrollo de liderazgo para fortalecer la gestion de equipos, la integracion y

participacion en la toma de decisiones.
Variable Y: Desempefio laboral
Y1 Dimension Orientacion de resultados

Tabla 7. Tabla de frecuencia de la dimension Y1: Orientacion de resultados

Y1_Orientacion_de_resultados

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valido Indeciso 1 5,0 5,0 5,0
De acuerdo 13 65,0 65,0 70,0
Totalmente de 6 30,0 30,0 100,0
acuerdo
Total 20 100,0 100,0

Nota. Resultados de la encuesta, de la dimension de la variable dependiente. Elaborado por:
Ariel Anthony Pincay Briones.

Grafico 6. Tabla de frecuencia de la dimension Y1: Orientacion de resultados
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Nota. Resultados de la encuesta, de la dimension de la variable dependiente. Elaborado por:
Ariel Anthony Pincay Briones.
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Analisis

El analisis de estos resultados mediante la tabla 7 y grafico 6, revelan diversas
opiniones sobre el clima organizacional y el desempeio laboral en la empresa Juan Valdez
siendo percepciones predominantemente positivas entre los empleados. Con un 65% de
los encuestados que estan de acuerdo y un 30% totalmente de acuerdo se observa que la
empresa ha logrado establecer una cultura de cumplimiento y productividad, ademas de
un entorno laboral donde se valora la eficiencia y responsabilidad, cumpliendo los
empleados con sus responsabilidades y consideran que las cargas de trabajo que se les
asigna son razonables y manejables. No obstante, que un 5% de los encuestados se
mantenga indeciso expresa que este grupo podria enfrentar desafios en cuanto a la

asignacion de tareas y gestion del tiempo.

En conclusidn, aunque la mayoria de los empleados perciben un entorno laboral
positivo, la empresa debe analizar las razones de indecision de algunos empleados,
mediante encuestas de retroalimentacion para abordar sus preocupaciones, una mejor
comunicacion efectiva y capacitaciones para ayudar a los empleados a mejorar sus

responsabilidades.
Y2 Dimension Calidad del desempeiio

Tabla 8. Tabla de frecuencia de la dimension Y2: Calidad del desempefio

Y2_Calidad_del _desempeio

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valido Indeciso 1 5,0 5,0 5,0
De acuerdo 13 65,0 65,0 70,0
Totalmente de 6 30,0 30,0 100,0
acuerdo
Total 20 100,0 100,0

Nota. Resultados de la encuesta, de la dimension de la variable dependiente. Elaborado por:
Ariel Anthony Pincay Briones.
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Grafico 7. Tabla de frecuencia de la dimension Y2: Calidad del desempefio
Y2_Calidad_del_desemperio
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Nota. Resultados de la encuesta, de la dimension de la variable dependiente. Elaborado por: Ariel
Anthony Pincay Briones.

Analisis

El andlisis de estos resultados mediante la tabla 8 y grafico 7, revelan diversas
opiniones sobre el clima organizacional y el desempefio laboral en la empresa Juan Valdez
siendo percepciones predominantemente positivas entre los empleados. Con un 65% de
los encuestados que estan de acuerdo y un 30% totalmente de acuerdo se observa en que
los empleados utilizan los recursos de manera eficiente y ademés mantienen un trato
respetuoso y amable con los demas, indicando que existe una cultura organizacional
solida y profesional en la empresa. Esta cultura no solo promueve la eficiencia en el uso
de los recursos, sino también fomenta un ambiente de trabajo respetuoso y colaborativo
contribuyendo al bienestar general de los empleados y a un clima organizacional positivo.
No obstante, que un 5% de los encuestados se mantenga indeciso expresa que este grupo
podria experimentar incertidumbre en la percepcion de la eficiencia de los recursos o en

las interacciones profesionales.

En conclusién, aunque la mayoria de los empleados tienen percepciones

mayoritariamente positivas, la empresa debe analizar las razones de indecision de algunos
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empleados, mediante encuestas de retroalimentacion para abordar sus preocupaciones,
capacitaciones para reforzar el comportamiento adecuado en el trabajo e implementar
programas que reconozcan y recompensen el uso eficiente de recursos y comportamiento

profesional motivando a los empleados a mantener altos estandares de desempeiio.
Y3 Dimension Relaciones interpersonales

Tabla 9. Tabla de frecuencia de la dimension Y3: Relaciones interpersonales

Y3 _Relaciones_interpersonales

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valido Indeciso 1 5,0 5,0 5,0
De acuerdo 13 65,0 65,0 70,0
Totalmente de 6 30,0 30,0 100,0
acuerdo
Total 20 100,0 100,0

Nota. Resultados de la encuesta, de la dimension de la variable dependiente. Elaborado por:
Ariel Anthony Pincay Briones.

Grafico 8. Tabla de frecuencia de la dimensidon Y3: Relaciones interpersonales
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Nota. Resultados de la encuesta, de la dimension de la variable dependiente. Elaborado por:
Ariel Anthony Pincay Briones.
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Analisis

El analisis de estos resultados mediante la tabla 9 y grafico 8, revelan diversas
opiniones sobre el clima organizacional y el desempeio laboral en la empresa Juan Valdez
siendo percepciones predominantemente positivas entre los empleados. Con un 65% de
los encuestados que estan de acuerdo y un 30% totalmente de acuerdo se observa en que
los empleados se muestran corteses con los clientes brindando una adecuada orientacion,
evidenciando un fuerte compromiso hacia un servicio al cliente de calidad y estableciendo
en la empresa una cultura de atencidn al cliente que contribuye a su imagen positiva.
Ademas, la capacidad de los empleados para evitar conflictos tal como se manifiesta en
los resultados, es un indicador de un ambiente laboral saludable y corporativo. No
obstante, que un 5% de los encuestados se mantenga indeciso expresa que este grupo
podria experimentar problemas en la comunicacion o falta de apoyo en la resolucion de

conflictos.

En conclusion, aunque la mayoria de los empleados perciben un clima
organizacional positivo y un desempefio laboral adecuado, es importante mejorar en
aspectos para involucrar a todos los empleados y abordar las dreas de incertidumbre
mediante capacitaciones para reforzar las habilidades en atencion al cliente y manejo de
conflictos, asi como promover una cultura organizacional que valore la inclusion y

respeto aumentando asi el compromiso de todos los empleados.

Y4 Dimension Iniciativa
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Tabla 10. Tabla de frecuencia de la dimension Y4: Iniciativa

Y4 _Iniciativa

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valido Indeciso 1 5,0 5,0 5,0
De acuerdo 13 65,0 65,0 70,0
Totalmente de 6 30,0 30,0 100,0
acuerdo
Total 20 100,0 100,0

Nota. Resultados de la encuesta, de la dimension de la variable dependiente. Elaborado por:
Ariel Anthony Pincay Briones.

Grafico 9. Tabla de frecuencia de la dimensién Y4: Iniciativa
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Nota. Resultados de la encuesta, de la dimension de la variable dependiente. Elaborado por:
Ariel Anthony Pincay Briones.

Analisis

El andlisis de estos resultados mediante la tabla 10 y gréfico 9, revelan diversas
opiniones sobre el clima organizacional y el desempefio laboral en la empresa Juan Valdez
siendo percepciones predominantemente positivas entre los empleados. Con un 65% de
los encuestados que estan de acuerdo y un 30% totalmente de acuerdo se expone que los
empleados sienten un fuerte compromiso con la empresa al integrar constantemente
nuevas ideas para mejorar los procesos, mostrandose a la vez asequibles a los cambios
del entorno y teniendo alta capacidad de resolucién de problemas indicando que la
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empresa fomenta un ambiente donde las nuevas ideas son valoradas y el cambio es
percibido como una oportunidad de crecimiento. No obstante, que un 5% de los
encuestados se mantenga indeciso podria apuntar a areas donde la implementacion de

ideas o la capacidad de adaptacion al cambio no es tan fluida.

En conclusion, aunque la mayoria de los empleados perciben un ambiente de
trabajo que apoya la innovacion y resolucion de problemas, es importante mejorar en
todos los aspectos involucrando a todos los empleados mediante la implementacion de
encuestas para comprender mejor las necesidades de los empleados, asi como programas
de desarrollo de habilidades para reforzar aquellos problemas de resolucion de conflictos,
innovacion y adaptabilidad al cambio como también, sistemas de reconocimiento de ideas

aumentando la participacién y compromiso de todos los empleados.
Y5 Dimension Trabajo en equipo

Tabla 11. Tabla de frecuencia de la dimension Y5: Trabajo en equipo

Y5_Trabajo_en_equipo

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valido Indeciso 1 5,0 5,0 5,0
De acuerdo 13 65,0 65,0 70,0
Totalmente de 6 30,0 30,0 100,0
acuerdo
Total 20 100,0 100,0

Nota. Resultados de la encuesta, de la dimension de la variable dependiente. Elaborado por:
Ariel Anthony Pincay Briones.
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Grafico 10. Tabla de frecuencia de la dimension Y5: Trabajo en equipo
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Nota. Resultados de la encuesta, de la dimension de la variable dependiente. Elaborado por: Ariel
Anthony Pincay Briones.

Analisis

El andlisis de estos resultados mediante la tabla 11 y grafico 10, revelan diversas
opiniones sobre el clima organizacional y el desempefio laboral en la empresa Juan Valdez
siendo percepciones predominantemente positivas entre los empleados. Con un 65% de
los encuestados que estan de acuerdo y un 30% totalmente de acuerdo muestra que existe
un fuerte sentido de cohesion y alineacion entre los empleados y la vision de la empresa,
donde los empleados al identificarse con los objetivos de la empresa indican que la
comunicacion interna es efectiva y la mision y valores de la empresa estdn bien
articulados y compartidos entre los empleadores. Incluso, la capacidad de los trabajadores
al integrarse facilmente en diferentes equipos sugiere una cultura organizacional que
promueve la colaboracion interdepartamental. No obstante, que un 5% de los encuestados
se mantenga indeciso podria dirigirse a 4areas donde la integraciéon de equipos y

cumplimiento con los objetivos no es tan fluida.
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En conclusion, aunque la mayoria de los empleados parece contar con un ambiente
de trabajo colaborativo y alineado con los objetivos de la empresa, es importante seguir
trabajando en todos los aspectos involucrando a todos los empleados mediante la
implementacion de encuestas para comprender mejor las necesidades de los empleados,
asi como programas de desarrollo de habilidades para reforzar las habilidades de trabajo
en equipo, la comunicacion y liderazgo asi como sistemas para reconocer y recompensar

la colaboracion efectiva entre los equipos aumentando el compromiso laboral.
Y6 Dimension Organizacion

Tabla 12. Tabla de frecuencia de la dimension Y6: Organizacion

Y6_Organizacion

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valido Totalmente de 20 100,0 100,0 100,0

acuerdo

Nota. Resultados de la encuesta, de la dimension de la variable dependiente. Elaborado por:
Ariel Anthony Pincay Briones.

Grifico 11. Tabla de frecuencia de la dimension Y6: Organizacion
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Nota. Resultados de la encuesta, de la dimension de la variable dependiente. Elaborado por: Ariel
Anthony Pincay Briones.

Analisis
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El andlisis de estos resultados mediante la tabla 12 y grafico 11, en relacion con
el clima organizacional y el desempefio laboral en la empresa Juan Valdez muestra un
consenso positivo. Con un 100% de los encuestados mostrandose totalmente de acuerdo
en que los empleados elaboran un plan de actividades para la realizacion de sus tareas,
siguen los procedimientos establecidos por la organizacién y se preocupan activamente
por alcanzar las metas organizacionales. Este nivel de positivismo indica que la empresa
ha logrado establecer un entorno organizacional donde la planificacion, ejecucion
estructurada y la orientacion hacia el cumplimiento de objetivos estan bien internalizadas
por todos los empleados. Ademas, la preocupacion demostrada por los empleados en
alcanzar las metas de la empresa indica un alto nivel de compromiso y motivacion hacia

el éxito de la empresa.

En conclusion, al tener una evaluacion positiva de estos aspectos sugiere que la
empresa ha creado un entorno de trabajo altamente efectivo, donde los empleados estan
profundamente comprometidos con el éxito de la empresa mostrando un desempefio

laboral elevado.

3.3. Comprobacion de hipdtesis

3.3.1. Hipotesis general

e Hi: Existe influencia entre el clima organizacional y el desempeio laboral en
la empresa Juan Valdez de la ciudad de Manta.
e Ho: No existe influencia entre el clima organizacional y el desempefio laboral

en la empresa Juan Valdez de la ciudad de Manta.
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Tabla 13. Correlacion entre la variable Xy Y

Correlaciones
X _Clima_or Y_Desempe
ganizacional Ao laboral

Rho de X_Clima_organizaci Coeficiente de 1,000 465
Spearman onal correlacion

Sig. (bilateral) . ,039

N 20 20

Y_Desempefno _lab Coeficiente de 465 1,000
oral correlacion

Sig. (bilateral) ,039 :

N 20 20

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Mediante la tabla 13 se muestra un nivel de correlacion positiva con una intensidad
moderada (0,465), esto indica que el dato de coeficiente de correlacion es la intensidad
de la influencia de la X sobre la Y. El andlisis de significacion indica si existe influencia
0 no, teniendo un valor de (0,039) que llega a ser menor a 0,05 por milésimas, mostrando
que la correlacion establecida de la investigacion es cierta. Se rechaza la hipotesis nula y
se acepta la hipodtesis alternativa. Concluyendo asi, que si existe influencia entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en la empresa Juan Valdez de la ciudad de Manta.

En este contexto, la correlacion es un indicador estadistico de la relacion entre
variables, es decir, implica la asociacion estadistica entre variables, cuando una variable
cambia, la otra también lo hace. Sin embargo, la influencia o causalidad determina los
cambios que una variable provoca en la otra, y si existe una relacion de causa y efecto
entre las variables. Muchas veces una correlacion no implica influencia, pero la influencia

siempre implica correlacion (Bhandari, 2021).

3.3.2. Hipdtesis especificas 1

e Hi: Existe influencia entre la realizacioén personal y el desempefio laboral en

la empresa Juan Valdez de la ciudad de Manta.
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e Ho: No existe influencia entre la realizacion personal y el desempefio laboral

en la empresa Juan Valdez de la ciudad de Manta.

Tabla 14. Correlacion entre la variable X1y Y

Correlaciones
X1 Realizac Y_Desempe
ion_personal fio laboral

Rho de X1 _Realizacion_pers Coeficiente de 1,000 465
Spearman onal correlacion

Sig. (bilateral) : ,039

N 20 20

Y _Desempefio_labor Coeficiente de 465 1,000
al correlacion

Sig. (bilateral) ,039 )

N 20 20

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Mediante la tabla 14 se muestra un nivel de correlacion positiva con una intensidad
moderada (0,465), esto indica que el dato de coeficiente de correlacion es la intensidad
de la influencia de la X sobre la Y. El andlisis de significacion indica si existe influencia
0 no, teniendo un valor de (0,039) que llega a ser menor a 0,05 por milésimas, mostrando
que la correlacion establecida de la investigacion es cierta. Se rechaza la hipotesis nula y
se acepta la hipdtesis alternativa. Concluyendo asi, que si existe influencia entre la
realizacion personal y el desempefio laboral en la empresa Juan Valdez de la ciudad de

Manta.

3.3.3. Hipdtesis especificas 2

e Hi: Existe influencia entre el involucramiento laboral y el desempefio laboral
en la empresa Juan Valdez de la ciudad de Manta.
e Ho: No existe influencia entre el involucramiento laboral y el desempefio

laboral en la empresa Juan Valdez de la ciudad de Manta.
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Tabla 15. Correlacion entre la variable X2 y Y

Correlaciones

X2_Involucr
amiento_lab Y_Desempe
oral no laboral

Rho de X2 _Involucramiento | Coeficiente de 1,000 ,440
Spearman aboral correlacion

Sig. (bilateral) : ,052

N 20 20

Y _Desempefio_labora Coeficiente de ,440 1,000
I correlacion

Sig. (bilateral) ,052 )

N 20 20

Mediante la tabla 15 se muestra un nivel de correlacion positiva con una intensidad
moderada (0,440), esto indica que el dato de coeficiente de correlacion es la intensidad
de la influencia de la X sobre la Y. El analisis de significacion indica si existe influencia
0 no, teniendo un valor de (0,052) que llega a ser mayor a 0,05 por milésimas, mostrando
que la correlacion establecida de la investigacion no es cierta. Se acepta la hipdtesis nula
y se rechaza la hipdtesis alternativa. Concluyendo asi, que no existe influencia entre el

involucramiento laboral y el desempefio laboral en la empresa Juan Valdez de la ciudad

de Manta.

3.3.4. Hipotesis especificas 3

e Hi: Existe influencia entre la supervision y el desempefio laboral en la empresa

Juan Valdez de la ciudad de Manta.

e Ho: No existe influencia entre la supervision y el desempefio laboral en la

empresa Juan Valdez de la ciudad de Manta.
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Tabla 16. Correlacion entre la variable X3y 'Y

Correlaciones
X3 _Supervis Y_Desempe
ion Ao laboral
Rho de X3_Supervision Coeficiente de 1,000 ,440
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,052
N 20 20
Y _Desempefo_lab Coeficiente de ,440 1,000
oral correlacion
Sig. (bilateral) ,052 :
N 20 20

Mediante la tabla 16 se muestra un nivel de correlacion positiva con una intensidad
moderada (0,440), esto indica que el dato de coeficiente de correlacion es la intensidad
de la influencia de la X sobre la Y. El analisis de significacion indica si existe influencia
0 no, teniendo un valor de (0,052) que llega a ser mayor a 0,05 por milésimas, mostrando
que la correlacion establecida de la investigacion no es cierta. Se acepta la hipotesis nula
y se rechaza la hipoétesis alternativa. Concluyendo asi, que no existe influencia entre la

supervision y el desempefio laboral en la empresa Juan Valdez de la ciudad de Manta.

3.3.5. Hipotesis especificas 4

e Hi: Existe influencia entre la comunicacion y el desempefio laboral en la
empresa Juan Valdez de la ciudad de Manta.

e Ho: No existe influencia entre la comunicacion y el desempefio laboral en la

empresa Juan Valdez de la ciudad de Manta.
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Tabla 17. Correlacion entre la variable X4y Y

Correlaciones
X4 Comunic Y_Desempe

acion Ao laboral

Rho de X4 Comunicacion Coeficiente de 1,000 ,226
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) : 337

N 20 20

Y _Desempefo lab Coeficiente de ,226 1,000
oral correlacion

Sig. (bilateral) 337 .

N 20 20

Mediante la tabla 17 se muestra un nivel de correlacion positiva con una intensidad
baja (0,226), esto indica que el dato de coeficiente de correlacion es la intensidad de la
influencia de la X sobre la Y. El andlisis de significacion indica si existe influencia o no,
teniendo un valor de (0,337) que llega a ser mayor a 0,05, mostrando que la correlacion
establecida de la investigacion no es cierta. Se acepta la hipotesis nula y se rechaza la
hipoétesis alternativa. Concluyendo asi, que no existe influencia entre la comunicacion y

el desempefio laboral en la empresa Juan Valdez de la ciudad de Manta.

3.3.6. Hipotesis especificas 5

e Hi: Existe influencia entre las condiciones laborales y el desempefio laboral en la
empresa Juan Valdez de la ciudad de Manta.
e Ho: No existe influencia entre las condiciones laborales y el desempefio laboral

en la empresa Juan Valdez de la ciudad de Manta.
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Tabla 18. Correlacion entre la variable X5y Y

Correlaciones

X5_Condicio
nes_laborale Y_Desempe
S no laboral

Rho de X5_Condiciones_labor Coeficiente de 1,000 ,440
Spearman ales correlacion

Sig. (bilateral) : ,052

N 20 20

Y _Desempefio_labora Coeficiente de ,440 1,000
I correlacion

Sig. (bilateral) ,052 )

N 20 20

Mediante la tabla 18 se muestra un nivel de correlacion positiva con una intensidad
moderada (0,440), esto indica que el dato de coeficiente de correlacion es la intensidad
de la influencia de la X sobre la Y. El analisis de significacion indica si existe influencia
0 no, teniendo un valor de (0,052) que llega a ser mayor a 0,05 por milésimas, mostrando
que la correlacion establecida de la investigacion no es cierta. Se acepta la hipodtesis nula
y se rechaza la hipotesis alternativa. Concluyendo asi, que no existe influencia entre las

condiciones laborales y el desempefio laboral en la empresa Juan Valdez de la ciudad de

Manta.
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CAPITULO IV

4. DISENO DE LA PROPUESTA

4.1. Titulo de la propuesta

Plan de accion integral para optimizar el clima organizacional y el desempefio

laboral de los empleados de Juan Valdez.

4.2.  Justificacion de la propuesta

El clima organizacional juega un papel crucial en la productividad y el bienestar
de los empleados en cualquier empresa. Sin embargo, en muchas organizaciones, el clima
laboral puede verse afectado por una variedad de factores, como la comunicacion
ineficaz, la falta de apoyo de la direccion, la falta de reconocimiento y la falta de
oportunidades de desarrollo profesional. Estos factores pueden influir negativamente en
el compromiso, la motivacion y la satisfaccion de los empleados, lo que a su vez puede

afectar su desempefio laboral y su contribucion al logro de los objetivos organizacionales.

Por lo tanto, el clima organizacional es de suma importancia para el rendimiento
y satisfaccion de los empleados. En la empresa Juan Valdez se ha identificado la necesidad
de mejorar el compromiso de los trabajadores, lo que esta relacionado con un ambiente
de trabajo positivo, una comunicacion efectiva y programas de reconocimiento y
recompensas para el desempeno. Mediante la implementacion de este plan de accidén que
se enfoca en el desarrollo de liderazgo, integracion de equipo y la comunicacion, se
buscard aumentar la satisfaccion laboral, mejorar la eficiencia en las tareas y fortalecer la

gestion organizacional alcanzando los objetivos de la empresa.
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4.3. Objetivos

4.3.1. Objetivo general

Disefiar un plan de accion para optimizar el clima organizacional y el desempefio
laboral de los empleados de Juan Valdez, fomentando un entorno laboral colaborativo y

satisfactorio contribuyendo a la productividad, satisfaccion y compromiso del personal.

4.3.2. Objetivos especificos

e Disefiar e implementar programas de capacitacion para reforzar habilidades
interpersonales y de liderazgo.

e Impulsar la participacion activa de todo el personal mediante programas de
reconocimientos, integracion y comunicacion.

e Implementar mecanismos de seguimiento y encuestas de retroalimentacion para
medir el impacto de estas iniciativas en el clima organizacional y desempefio

laboral, realizando mejoras segun sea necesario.
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4.4. Diseiio de la propuesta

Tlustracion 2. Plan de accion

Plan de accion

Plan de accion integral para optimizar el clima organizacional y el desempefio laboral de los empleados de Juan Valdez.

OBJETIVO GENERAL:

Disenar un plan de accion para optimizar el clima organizacional y el desempefio laboral de los empleados de Juan Valdez, fomentando un entorno laboral colaborativo y satisfactorio

contriubyendo a la productividad, satisfaccion y compromiso del personal.

, ESTRATEGIAS ACTIVIDADES

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Creacion de modulos con temas claves como

. . . tion d ipos, t de decisi , lid

Disefiar e implementar Desarrollo de contenido de gestion ce equipos, toma de decisiones, iderazgo

., L, . . L. colaborativo, uso eficiente de los recursos,

programas de capacitacion para capacitacion interactivo y practico ., . . .,
atencion excepcional al cliente y resolucion de

reforzar habilidades utilizando métodos de aprendizaje .
conflictos.

interpersonales y de liderazgo  diversos . .
Talleres practicos, conferencias, cursos y

mentorias.

Implementacion de salas de reuniones abiertas o
circulos de interaccion que permitan la interaccion
¢ intercambio de ideas entre los empleados

Implementacion de actividades de
integracion y cultura de
apreciacion para fomentar el
compromiso y ambiente de
trabajo. Sistema de premio al comportamiento profesional,

Impulsar la participacion activa
de todo el personal mediante
programas de reconocimientos,

Reuniones y eventos sociales como almuerzos de
equipo y actividades de team building para
fortalecer la comunicacion y lazos personales.
integracion y comunicacion
contribuciones significativas y uso eficiente de
recursos mediante programas de nominaciony
eventos para celebrar el compromiso de los

empleados.
Evaluaciones periddicas para Encuestas para medir las necesidades y
medir el impacto de las iniciativas percepciones de los empleados sobre la
del clima organizacional y satisfaccion, liderazgo, comunicacion sobre las
Implementar mecanismos de  desempefio. iniciativas implementadas.

seguimiento y encuestas de
retroalimentacion para medir el
impacto de estas iniciativas en

Aplicacion de indicadores clave de
desempefio (KPI) para monitorear
la participacion del personal en
capacitaciones y actividades de
integracion, el cumplimiento de
las actividades planificadas, la
satisfaccion, la comunicacion
interna y la evolucion del
desempeiio laboral.

Elaborado por: Ariel Anthony Pincay Briones

el clima organizacional y
desempeiio laboral, realizando
mejoras segiin sea necesario

*Plaformas de encuestas (Google Forms)
*Registros de asistencia mediante hojas de caculo
*Herramientas analiticas (Power BI, Excel) para
evaluar los datos recopilados y generar informes.

4.5. Cronograma de actividades

RECURSOS

Tecnologicos,
Materiales,
Humanos

Tecnologicos,
Materiales,
Humanos

Tecndlogicos,
Materiales,
Humanos

TIEMPO

Semestral

Semestral

Semestral

RESPONSABLE

Director de Gestion Humana /
Director de Transformacion
Digital y Tecnologia / Director
de Gestion del Cliente.

Director de Gestion Humana

Director de Gestion Humana

El cronograma contempla las actividades a ejecutarse en esta propuesta dentro de un

periodo establecido de tiempo:
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Tabla 19. Cronograma de actividades

FASES DE EJECUCION DE MESES PERIODO 2025

ESTRATEGIAS

FEB MAR ABR MAY |JUN JUL AGO |SEP OCT NOV DIC

ENE

Desarrollo de contenido de capacitacion
interactivo y practico utilizando
métodos de aprendizaje diversos

Implementacion de actividades de
integracion y cultura de apreciacion
para fomentar el compromiso y ambiente

de trabajo.

Evaluaciones periodicas para medir el
impacto de las iniciativas del clima
organizacional y desempefio.

Aplicacion de indicadores de
desempefio clave (KPI) para recopitar
datos y seguimiento de las métricas de

desempefio.

Elaborado por: Ariel Anthony Pincay Briones

4.6.

Beneficios de la propuesta

Los beneficios esperados de implementar este plan de accidon para optimizar el

clima organizacional y el desempefio laboral de los empleados de Juan Valdez, son los

siguientes:

Fortalecimiento del clima organizacional mediante la mejora en las relaciones
interpersonales por medio de las actividades de integraciéon para promover
relaciones mas fuertes entre los miembros del equipo y reducir conflictos internos
que surjan.

Desarrollo profesional y eficiencia, esto se logra mediante las capacitaciones en
las responsabilidades, comportamiento profesional y programas de desarrollo de
habilidades para reforzar el desempefio de los empleados y su eficiencia operativa.
Incremento en la participacion y colaboracion de los empleados fomentando la
innovacion mediante el reconocimiento de ideas y mejoras en trabajo en equipo
para tener mayor productividad en la empresa.

Refuerzo en el comportamiento profesional y responsabilidad con la ayuda de las

capacitaciones asegurando un ambiente de trabajo profesional y los programas de
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recompensa motivando a los empleados a mantener altos estandares de conducta

y desempefio.

5. CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion, se concluye que:

¢ Los resultados del analisis estadistico muestran una influencia positiva
moderada entre el clima organizacional y el desempeio laboral en la empresa
Juan Valdez, con un Rho Spearman de 0,465, p-valor de 0,039. Esto sugiere
que a medida que mejora el clima organizacional también mejora el
desempefio laboral de los empleados. Aunque la correlacion no es
extremadamente fuerte, es lo suficientemente significativa para considerar que
el ambiente laboral influye en el rendimiento de los trabajadores.

% Se comprobd que la realizacion personal tiene una incidencia positiva en el
desempefio laboral en la empresa Juan Valdez, con un Rho Spearman de 0,465,
p-valor de 0,039. Esto muestra que los empleados al lograr mayor realizacion
personal mejoran su desempefio laboral. Aunque la correlacion no es
extremadamente alta, es de suma importancia indicando que el fomento de la
realizacion personal es un factor clave para optimizar el rendimiento de los
empleados de la empresa.

% En relacion al involucramiento laboral se muestra una correlacion positiva
moderada en el desempefio laboral en la empresa Juan Valdez, con un Rho
Spearman de 0,440, p-valor de 0,052. La falta de significancia estadistica
(p>0,05) sugiere que no se encontr6 estadistica suficiente para confirmar una

relacion significativa entre el involucramiento laboral y el desempeiio laboral,

por lo que se acepta la hipotesis nula. Sin embargo, el coeficiente presenta una
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correlacion positiva moderada, por ello, este resultado no implica que el
involucramiento laboral carezca de importancia, sino que su relacion con el
desempefio no pudo ser confirma estadisticamente en la muestra estudiada.
Aunque el involucramiento laboral contribuye al desempefio, existen otros
factores mas determinantes en el rendimiento laboral de los empleados.

Por consiguiente, con la dimension de supervision se comprueba que no ejerce
influencia estadisticamente significativa en el desempefio laboral teniendo un
Rho Spearman de 0,440, p-valor de 0,052, siendo este valor mayor a 0,05.
Aunque exista una relacion positiva entre ambas variables, las caracteristicas
de la supervision existente en la organizacidon no presentan suficiente
evidencia estadistica para los factores del desempefio laboral de los
trabajadores estudiados. Por ello, existen otros elementos que podrian tener
mayor peso en el desempefio laboral de los empleados de la empresa.

En consideracion con la dimensién comunicacion se revela una correlacion
baja con el desempetio laboral, reflejada en un Rho Spearman de 0,226 y un
p-valor de 0,337 superando el nivel de significancia comiinmente aceptado de
0,05, siendo asi que no se encontr6 evidencia estadisticamente significativa
que confirme una relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral,
aceptando asi la hipdtesis nula. A su vez, el bajo coeficiente obtenido sefala
que la asociacion es débil. En este sentido, el desempefio laboral podria estar
determinado en mayor medida por otros factores, como la satisfaccion, las
habilidades y las competencias.

Finalmente, la dimension condiciones laborales no ejerce influencia
estadisticamente significativa en el desempefio laboral teniendo un Rho

Spearman de 0,440, p-valor de 0,052, siendo este valor mayor a 0,05. No se
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pudo encontrar una evidencia significativa entre las condiciones laborales y el
desempefio laboral, aceptando la hipdtesis nula. Sin embargo, el coeficiente
positivo y la cercania del p-valor al nivel de significancia sefialan que existe
una relacion que merece ser considerada dentro de la empresa, aunque no
pueda afirmarse estadisticamente que esta dimension influya en el desempeio
de los trabajadores.

Como conclusion general, los resultados permiten definir que el clima
organizacional si influye significativamente con el desempefio laboral, pero,
al analizar sus dimensiones individualmente, solo la realizacion personal
alcanzo significancia estadistica. La ausencia de relacion entre el
involucramiento laboral, supervision, comunicacioén y condiciones laborales
no determina que estas dimensiones sean irrelevantes para la organizacion,
sino que bajo las caracteristicas de la muestra estudiada no se pudo obtener
una evidencia estadistica suficiente para confirmar su influencia con el
desempeiio laboral. Por ello, implementan acciones integrales que fortalezcan
las diferentes dimensiones que conforman el clima organizacional, poniendo

especial énfasis en aquellas areas que requieran seguimiento y mejora.

6. RECOMENDACIONES

La empresa Juan Valdez debe fortalecer su clima organizacional para
potenciar el desempefio laboral en sus empleados, para lograr esto, se
recomienda implementar las estrategias y actividades planteadas en el plan de
accion propuesto, permitiendo mejorar el ambiente laboral, la productividad y
satisfaccion consiguiendo el éxito general de la empresa.

Se sugiere que, para fortalecer la realizacion personal de los empleados en el

desempefio laboral, se desarrolle y promueva programas que apoyen el
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crecimiento personal y profesional mediante capacitaciones, talleres,
programas de mentoria, entre otros. Al enfocarse en la realizacioén personal la
empresa no solo mejorara el bienestar individual del empleado, sino también
impulsara su rendimiento.

Se recomienda implementar programas y actividades para promover el
involucramiento laboral y una comunicacion abierta tal como se plantea en el
plan de accion, para ayudar a que los empleados se conecten mas con sus
tareas y la empresa en general. Ademas, de sistemas de reconocimiento que
valore el esfuerzo y dedicacion de los empleados.

Para mejorar la dimension supervision, se recomienda analizar si el estilo de
supervision utilizado es el més adecuado para la cultura organizacional
considerando enfoques mds colaborativos y el trabajo en equipo entre sus
empleados, ademas de proporcionar capacitacion a los lideres de equipo en
habilidades de liderazgo, comunicacién y motivacion para mejorar las
relaciones interpersonales entre sus miembros.

Se sugiere que, para fortalecer la dimension comunicacion en el desempefio
laboral se debe promover un entorno donde los empleados se sientan comodos
expresando sus ideas, preocupaciones y sugerencias mediante la
implementacion de actividades de integracion, como circulos abiertos y
actividades de team building, facilitando el flujo de ideas y la escucha activa.
Ademas, es importante cultivar una comunicacioén asertiva y fomentar el
trabajo en equipo para asegurar una interaccion efectiva y dindmica entre
todos los miembros de la empresa.

Se recomienda para mejorar las condiciones laborales implementar programas

de desarrollo profesional, capacitacion en habilidades y estrategias de
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reconocimiento y recompensa. Estas acciones no solo mejoraran el
perfeccionamiento de las competencias de los empleados, sino también
contribuira a crear un ambiente de trabajo mas saludable y aumentar la
satisfaccion y motivacion para cumplir con los estdndares de desempefio

exigidos por la empresa.
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8. ANEXOS

Anexo 1 — Modelo de cuestionario

UNIVERSIDAD LAICA ELOY ALFARO DE MANABI

0
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS, ¢

Uleam CONTABLES Y COMERCIO

Ao CARRERA ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Cuestionario para conocer la influencia entre el clima organizacional y
el desempenio laboral en la empresa Juan Valdez de la ciudad de Manta.

Estimado(a) colaborador(a):

A continuacion, encontrara un cuestionario sobre aspectos relacionados al
compromiso y comportamiento donde usted labora, lea cuidadosamente
cada enunciado y seleccione de manera honesta la alternativa que mejor
refleje su punto de vista.

Cabe recalcar que la naturaleza de este estudio es de caracter confidencial
y anonimo, la informacién recabada sera analizada con fines puramente de

investigacion.

Agradecemos su colaboracién y honestidad en el desarrollo del
cuestionario.
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P2. ;El director expresa
reconocimiento por los logros de
sus empleados?

P3. ¢El director fomenta la
capacitacién necesaria para el
desarrollo de competencias en el
personal?

P4. ;Se promueve la generacion
de ideas creativas e innovadoras
en la organizacién?

Dimension involucramiento
laboral

P5. ;Manifiesta un compromiso
con el éxito organizacional de la
empresa?

P6. El servicio ofrecido es
motivo de orgullo personal?

P7. :La empresa se percibe
como una opcion favorable para
alcanzar buena calidad de vida
laboral?

P8. ¢En la organizacion se
implementan mejoras continuas
en los procesos Yy practicas
laborales?

Dimension supervision

P9. ¢ El director proporciona
apoyo para  superar los
obstaculos que se presentan?

P10. /En la organizacion se
mejoran  continuamente  los
métodos de trabajo?

P11. ;Se recibe la formacion y
capacitacibn necesaria para

desempenar mejor las
funciones?
P12. ¢Existen normas vy

procedimientos que sirven como
guias para el trabajo diario?

Dimensién comunicacion
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P13. ¢.En la organizacién la
informacion fluye
adecuadamente entre los
diferentes niveles jerarquicos?

P14. ;En los grupos de trabajo
existe una relacidn armoniosa
entre sus miembros?

P15. ¢En la organizacion se
afrontan y superan los obstaculos
de manera proactiva?

P16. ;La organizacion fomenta
y promueve la comunicacion
interna?

Dimension condiciones
laborales
P17. ¢El grupo con el que

trabaja funciona como un equipo
bien integrado?

P18. ;Los empleados tienen la
oportunidad de participar en la
toma de decisiones relacionadas
con sus responsabilidades
diarias?

P19. ¢Existe una gestion
eficiente en la administracion de
los recursos?

Desempeiio laboral

Dimension orientacion de
resultados

P20. ;Completa sus tareas
dentro de los plazos
establecidos?

P21. ;Cumple adecuadamente
con las tareas que se le asigna?

P22. ;Produce un volumen de
trabajo adecuado en relacidén con
las expectativas del puesto?

Dimension calidad del
desempeno

P23. ;Utiliza los recursos de
manera eficiente y responsable
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en el desempeio de sus
funciones?

P24. ¢ Muestra un
comportamiento profesional en
su entorno laboral?

P25. ¢Mantiene un trato
respetuoso y amable con sus
companeros?

Dimension relaciones
interpersonales

P26. ;Se muestra cortés con los
clientes y sus compareros?

P27. ¢Brinda una adecuada
orientacion a los clientes?

P28. ;Evita los conflictos dentro
de su equipo de trabajo?

Dimension iniciativa

P29. ;Integra nuevas ideas para
mejorar los procesos?

P30. ;Se muestra asequible al
cambio?

P31. ;Posee capacidad para
resolver problemas?

Dimensién trabajo en equipo

P32. ;Muestra buena aptitud
para integrarse a cualquier
equipo?

P33. (Se identifica faciimente
con los objetivos del equipo?

P34. ;Colabora con los demas
para el logro de objetivos?

Dimensién organizacién

P35. ¢Elabora un plan de
actividades para la realizacion de
sus tareas?

P36. ;Ejecuta sus actividades
segun los procedimientos
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establecidos por la
organizacion?

P37. ;Se preocupa por
alcanzar las metas
organizacionales?
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