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RESUMEN

En la actualidad, el clima organizacional se rige como uno de los pilares mas cruciales
y desafiantes dentro de las organizaciones, ejerciendo un impacto significativo en el desempefio
de los trabajadores y, por ende, influyendo en su bienestar tanto a nivel personal como
profesional. El propdsito central de esta investigacion es analizar cual es la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores pertenecientes a la Empresa
Municipal de Aseo Integral E-P del canton Montecristi. Para llevar a cabo esta investigacion,
se adoptd una metodologia cuantitativa con un alcance correlacional, utilizando un disefio no
experimental de tipo transversal. La recopilacion de informacion se realizé a través de la
técnica de encuesta, con un cuestionario de 27 preguntas distribuidas en 9 dimensiones. Asi
mismo, se implementd el instrumento de la escala de Likert, con valores que iban del 1 al 5.
Este instrumento fue administrado a una muestra de 55 trabajadores de la organizacion, con el
propdsito de obtener percepciones y datos relevantes sobre la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en este contexto especifico. Los resultados revelan un
coeficiente de correlacion de Pearson con un valor positivo medio de 0.348 entre las dos
variables, indicando que el clima organizacional tiene influencia en el desempefio laboral

dentro de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del cantén Montecristi.

Palabras claves: Clima organizacional, Desempefio Laboral, trabajadores, relacion e

influencia.
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SUMMARY

Currently, the organizational climate is governed as one of the most crucial and
challenging pillars within organizations, exerting a significant impact on the performance of
workers and, therefore, influencing their well-being both personally and professionally. The
central purpose of this research is to analyze the influence of the organizational climate on the
work performance of workers belonging to the Municipal Comprehensive Cleaning Company
E-P of the Montecristi canton. To carry out this research, a quantitative methodology with a
correlational scope was adopted, using a non-experimental cross-sectional design. The
collection of information was carried out through the survey technique, with a questionnaire of
27 questions distributed in 9 dimensions. Likewise, the Likert scale instrument was
implemented, with values ranging from 1 to 5. This instrument was administered to a sample
of 55 workers of the organization, with the purpose of obtaining perceptions and relevant data
on the relationship between the organizational climate and work performance in this specific
context. The results reveal a Pearson correlation coefficient with an average positive value of
0.348 between the two variables, indicating that the organizational climate has an influence on
work performance within the Municipal Comprehensive Cleaning Company E-P of the

Montecristi canton.

Keywords: Organizational climate, Work Performance, workers, relationship and influence.



CAPITULO |

1. INTRODUCCION

El clima organizacional hace referencia al entorno en el que las personas llevan a cabo
sus actividades y desarrollan habilidades, con el objetivo de sentirse en un ambiente saludable
que favorezca la ejecucion eficiente de sus labores, generando asi una mayor productividad. El
desempefio laboral es un proceso en el que se desarrollan habilidades personales y
profesionales, buscando cumplir metas laborales, expectativa comun en la mayoria de las
organizaciones. En las organizaciones se evalian los procesos y se mide el rendimiento
personal de cada individuo, lo que ayuda a analizar y tomar decisiones que beneficien el futuro
de la organizacion. En la actualidad, el desempefio de los trabajadores ha dejado una huella
significativa que transforma el éxito de las empresas, generando mayor competitividad y

posicionamiento en el mercado laboral.

En este contexto, es necesario investigar y comprender la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo
Integral E-P del canton Montecristi. Identificar los factores que inciden en el clima
organizacional y el desempefio laboral puede ofrecer informacion valiosa para la gestion y
mejora de las condiciones de trabajo en la organizacion. El proposito principal de esta
investigacion es proporcionar una vision integral del clima organizacional dentro de la
empresa, generando conocimientos y desarrollando estrategias que contribuyan a promover un

ambiente laboral mas eficiente y saludable.

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo analizar cudl es la influencia
del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa Municipal
de Aseo Integral E-P del canton Montecristi. En la investigacion se aplicara un enfoque

descriptivo — correlacional, utilizando una metodologia cuantitativa la cual ayudara a la



recopilacion de datos a traves de encuestas y el analisis estadistico. Ademas, se emplearan
métodos deductivos y analiticos. La recopilacion de informacion se llevo a cabo a través de
encuestas dirigidas a los trabajadores, lo cual permitird obtener resultados que podran ser
utilizados para implementar estrategias y politicas que promuevan un clima organizacional

saludable y mejoren el desempefio laboral en la organizacion.

El trabajo de investigacion se estructura en cuatro capitulos. En el capitulo I, se abordan
los antecedentes del tema y las bases tedricas que contribuyen a obtener un panorama mas
amplio, incluyendo las definiciones proporcionadas por diferentes autores. En el capitulo 11, se
plantean las problematicas, tanto generales como especificas. Ademas, se establecen los
objetivos generales y especificos, se formulan hipotesis y se define el conjunto de variables y
la operacionalizacién. Asimismo, se detalla el disefio metodoldgico, abarcando los métodos
utilizados, el alcance y disefio del estudio, la descripcion de la poblacion, los métodos de

recoleccion de datos y el plan especifico para recoger informacion.

En el capitulo I, se exponen los resultados obtenidos, acompafiados de su
correspondiente analisis e interpretacion. En el capitulo 1111, se aborda la formulacion de la
propuesta de mejora destinada a resolver los problemas identificados. En este contexto, se
presentan los objetivos especificos de la propuesta, se justifica la necesidad de su

implementacidn y se detalla el plan de accion disefiado para llevar a cabo dicha mejora.

1.1 JUSTIFICACION

En el mundo actual, el clima organizacional se refiere al ambiente psicologico y
emocional experimentado en una organizacion que juega un papel importante en el desempefio
laboral. EIl anélisis del clima organizacional permite comprender la percepcién que los
empleados tienen de su entorno laboral, lo cual influye directamente en su motivacion,

compromiso y rendimiento en el trabajo.



El clima organizacional es un elemento fundamental si queremos evaluar el rendimiento
de un trabajador o un area especifica, esta puede influir positiva 0 negativamente en los
colaboradores y como consecuencia afecta la productividad de una empresa. Al evaluar el
clima organizacional, se revelan los elementos que lo estan afectando, y una vez identificados,
se pueden realizar ajustes o medidas correctivas para crear un ambiente mucho mas armonioso,
lo que a su vez provocara un aumento en el desempefio laboral (Arana Rodriguez, 2014, pags.

21-28).

Por ello, esta investigacion busca analizar la influencia del clima organizacional dentro
del desemperio laboral de los trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del
canton Montecristi. Investigar esta relacion es de suma importancia para identificar areas de
mejora en la gestion del clima laboral y su impacto en el desempefio de los trabajadores, se
espera obtener informacion veraz y detallada la cual nos ayude a la mejora continua y toma de
decisiones que favorezcan el ambiente laboral de los trabajadores generando asi mas

productividad.

Dentro de la metodologia planteada para este estudio y considerando el enfoque de
método cuantitativo, se llevara a cabo un andlisis detallado de los datos recopilados. En el
método cuantitativo, se utilizara un cuestionario disefiado para evaluar el clima organizacional
y el desempefio laboral de los empleados el cual proporcionara datos cuantificables y

estadisticas que ayudaran a identificar patrones y tendencias a gran escala.

Las investigaciones acerca del clima organizacional y su impacto en el desempefio
laboral no solo son relevantes para la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del cantdn
Montecristi, sino que también poseen una importancia significativa para la sociedad en su

conjunto. Un entorno de trabajo saludable y eficiente no solo beneficia a cada empleado



individualmente, sino que también contribuye al desarrollo economico y social de toda la

sociedad.

La comprension mas profunda de cémo el clima organizacional puede mejorar el
desempefio laboral permite la implementacion de practicas y politicas mas efectivas no solo en
la empresa en cuestion, sino también en otras organizaciones y departamentos. Los
conocimientos obtenidos a través de esta investigacion pueden servir de base para mejorar los

ambientes laborales en diversos contextos.

Los resultados obtenidos de este estudio se presentan como una valiosa herramienta
para persuadir y comprender la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de
los trabajadores. Estos hallazgos ofrecen una visién mas clara y detallada que servira de base
para la implementacion de estrategias y programas destinados a mejorar cada area de trabajo.
El proposito principal es fomentar un desempefio laboral més efectivo y mejorar el bienestar

general de los empleados.

La informacion derivada de este estudio posibilitara la gestién de programas especificos
disefiados para abordar y mejorar el clima organizacional en diferentes areas de la
organizacion. La implementacion de estrategias efectivas busca mejorar la percepcion del
entorno laboral, promoviendo asi el bienestar, la satisfaccion laboral y, en Gltima instancia,

aumentando la productividad.

En dltima instancia, se espera que las estrategias resultantes de este estudio contribuyan
a mejorar el clima organizacional, creando un entorno laboral mas saludable y enriquecedor.
Esto, a su vez, tiene el potencial de impulsar la satisfaccion laboral, aumentar la productividad
y establecer un ambiente de trabajo que favorezca el desarrollo personal y profesional de los

empleados.



1.2 Perspectiva teorica

1.2.1 Antecedes investigativos

Akpom, Ihekwoaba, & Igbo (2022), en su revista de investigacion titulada “Impact of
Organizational Climate on Job Performance in Nigerian University Libr ersity Libraries:
Perceptions of Academic Libr ceptions of Academic Librarians ”. El objetivo principal de este
estudio fue examinar las percepciones de los bibliotecarios académicos sobre las caracteristicas
que contribuyen a un Clima Organizacional favorable y aquellas que lo afectan negativamente
en las bibliotecas universitarias de Nigeria, especificamente en las zonas geopoliticas del
Sudeste y Sur-Sur del pais. Se utiliz6 un disefio de encuesta descriptiva para la investigacion.
Se empled un cuestionario estructurado para recopilar datos de los encuestados donde se
utilizaron seis caracteristicas para evaluar el clima organizacional: comunicacion, trabajo
Ambiente, estilo de liderazgo, estructura organizacional, recompensa y trabajo en equipo. La
poblacion de estudio consistio en 143 bibliotecarios académicos de bibliotecas universitarias
en las areas de estudio del Sudeste y Sur-Sur de Nigeria. La poblacion completa se utilizé como
muestra debido a su tamafio manejable. Los datos recopilados se analizaron utilizando medidas
estadisticas como la media y la desviacién estandar. Los resultados del estudio revelaron que
los encuestados tenian impresiones favorables sobre el Clima Organizacional en sus bibliotecas
universitarias. Especificamente, los bibliotecarios académicos expresaron satisfaccion en areas
como la comunicacion, el ambiente de trabajo, el estilo de liderazgo, la estructura

organizacional, las recompensas y el trabajo en equipo.

Alarcon & Rodas (2021), en su investigacion titulada “clima organizacional y su
influencia en el desempefio laboral de los colaboradores del area de ventas en el servicentro
multiservicios sbs s.r.l. en trujillo, 2020”. El objetivo principal de esta tesis fue determinar

cémo influye el Clima Organizacional en el Desempefio Laboral de los colaboradores que



trabajan en el area de ventas en el Servicentro Multiservicios SBS S.R.L. en Trujillo durante el
afio 2020. La metodologia Se utilizada fue un enfoque de investigacion no experimental con
caracteristicas correlacionales y un disefio transversal. La poblacion estudiada consistié en 30
colaboradores del area de ventas, y se aplico una muestra poblacional para recopilar datos. Se
empled un instrumento basado en la escala de Likert con valores que iban del 1 al 5 para evaluar
tanto el Clima Organizacional como el Desempefio Laboral. Dentro de las dimensiones del
clima organizacional se implementaron: Trabajo en equipo, Comunicacion, Igualdad,
Condicion fisica, Liderazgo y Motivacion. En el desempefio laboral se utilizaron como
dimensiones: Desempefio de tareas, Desempefio contextual y Conducta laboral
contraproducente. Se utilizo el coeficiente de correlacion de Pearson para analizar la relacion
entre las variables existentes. Los resultados obtenidos indicaron un coeficiente de correlacion
de Pearson positivo con un valor de 0.665 entre el Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral. Esto sugiere que el Clima Organizacional tiene una influencia significativa y positiva
en el Desempefio Laboral de los colaboradores del area de ventas en el Servicentro

Multiservicios SBS S.R.L. en Trujillo durante el afio 2020.

Amiri, Baghbani, Hannani, & Azadi (2023), en su estudio titulado “Impacto del
clima organizacional en la autoeficacia del personal de quirofano “el presente estudio tuvo
como objetivo determinar la asociacion del clima organizacional con la autoeficacia laboral del
personal de quir6fano en los centros de formacién médica de la IUMS en el periodo 2020-
2021. Este estudio es una investigacion descriptiva y analitica realizada en 2020-2021. Los
participantes de este estudio incluyen todo el quiréfano. La muestra de la investigacion estuvo
compuesta por 220 personas. Las herramientas de recoleccion de datos en este estudio son el
formulario de caracteristicas demogréficas, el cuestionario sobre clima organizacional de Lyle
Sussman y un cuestionario de autoeficacia laboral de Riggs y Knight. El analisis de los datos

se realizd mediante el software SPSS mediante estadistica de correlacion de Spearman, modelo



de regresion multiple y Mann-Whitney. A su vez busca medir dimensiones como la moral, la
motivacion, la satisfaccion y la voluntad de los empleados de permanecer en la organizacion.
En los resultados més de la mitad de los participantes (50,5%) tenian un buen clima
organizacional y una alta autoeficacia (58,2%). Los resultados del coeficiente de correlacion
de rangos de Spearman indicaron que existia una relacion significativa entre el clima

organizacional y la autoeficacia (P<0,0001).

Ayala (2021), en su trabajo de titulacién “El clima organizacional y su influencia en
el desempefio laboral del personal administrativo de los Distritos de Salud de la Provincia de
Cotopaxi” El objetivo principal de esta investigacion fue determinar si el Clima Organizacional
tiene influencia en el Desempefio Laboral del personal administrativo que trabaja en los
Distritos de Salud de la Provincia de Cotopaxi. Para lograr este objetivo, se llevaron a cabo
analisis de las variables de Clima Organizacional y Desempefio Laboral, considerando
multiples dimensiones, utilizando instrumentos como cuestionarios y escalas Likert. El estudio
se baso en un disefio de investigacion tedrico y de campo, con un enfoque cuantitativo y un

disefio no experimental transversal de caracter descriptivo correlacional.

Se implemento6 un cuestionario que constaba de dos partes: una enfocada en el Clima
Organizacional, con dimensiones como autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision,
comunicacion y condiciones laborales, y otra centrada en el Desempefio Laboral, con
dimensiones como planificacion, responsabilidad, iniciativa, oportunidad, calidad de trabajo,
confiabilidad, discrecion y relaciones interpersonales. Ambas variables se evaluaron utilizando
una escala Likert para analizar su relacion. Los resultados del estudio revelaron una correlacién
significativa entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral del personal
administrativo en los Distritos de Salud de la Provincia de Cotopaxi. Se encontr6 que un Clima

Organizacional positivo, caracterizado por una buena comunicacién, condiciones laborales



adecuadas y supervision efectiva, estaba asociado a un mejor Desempefio Laboral en términos

de planificacion, responsabilidad, iniciativa, calidad de trabajo y relaciones interpersonales.

Daniéls, Muyters, & Hondeghem (2021), En su revista de investigacion “Formacion
de liderazgo y clima de aprendizaje organizacional: medicion de influencias a partir de un
experimento de campo en educacion”. El objetivo de este estudio es investigar los efectos de
un programa de aprendizaje reflexivo en grupo centrado en habilidades de entrenamiento de
liderazgo en las percepciones de los docentes sobre el clima de aprendizaje organizacional en
entornos educativos de educacion primaria. Dentro de la metodologia se selecciond una
muestra de 289 profesores de educacién primaria que trabajan en escuelas donde los lideres
escolares participaron en un programa de aprendizaje reflexivo en grupo. Se llevo a cabo un
estudio longitudinal de pre-test y post-test. Se administraron cuestionarios antes y despues de
la participacion de los lideres escolares en el programa de aprendizaje reflexivo. El programa
de aprendizaje reflexivo en grupo se centrd en el desarrollo de habilidades de liderazgo, como
la comunicacion efectiva, la toma de decisiones colaborativas y la gestion de conflictos. Las
variables principales incluyen las percepciones de los docentes sobre el clima de aprendizaje
organizacional (medidas en términos de motivacion laboral, satisfaccion laboral y trabajo
positivo), asi como datos demograficos relevantes. Se utilizaron andlisis estadisticos,
incluyendo pruebas t de Student y analisis de varianza (ANOVA), para comparar las
diferencias pre y post-intervencion. Ademas, se realizaron analisis de regresion para explorar
las relaciones entre las variables. Los resultados del estudio revelaron los siguientes hallazgos
significativos: 1. La participacion de los lideres escolares en el programa de aprendizaje
reflexivo en grupo generd un aumento significativo en las percepciones de los docentes sobre
el clima de aprendizaje organizacional. 2.Los docentes reportaron niveles mas altos de
motivacion laboral, satisfaccion y experiencias laborales positivas después de la intervencion

y 3. La edad y la experiencia laboral de los docentes también mostraron ser factores influyentes



en sus percepciones sobre el clima de aprendizaje organizacional. Los hallazgos del presente
estudio respaldan nuestra hipotesis: el aprendizaje reflexivo del grupo estudiado pro-El

programa influye positivamente en las percepciones de los docentes sobre el clima.

Flores (2023), en su trabajo de titulacion “Clima organizacional y Desempefio laboral
de los trabajadores, empresa agropecuaria Ransa — Chancay 2022 ”. El objetivo principal de
esta investigacion fue determinar la relacion existente entre el Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral de los trabajadores en la Empresa Agropecuaria RANSA, ubicada en
Chancay durante el afio 2022. a investigacion se basé en un enfoque de investigacion basica,
con un disefio descriptivo-correlacional y un enfoque cuantitativo. Se llevé a cabo un estudio
de tipo no experimental de corte transversal. La poblacion de estudio estuvo compuesta por
350 trabajadores de la empresa, y la muestra consistio en 184 trabajadores. Se utilizaron
herramientas estadisticas para analizar la relacion entre las variables estudiadas. Ademas, se
analizaron las dimensiones de las variables, para medir la variable: Clima organizacional se
utilizaron dimensiones como: (Autorrealizacién, Involucramiento laboral, Supervision,
Condiciones laborales y Comunicacion), dentro de la variable Desempefio laboral se utilizaron
dimensiones como: (Significacion de tareas, Condiciones de trabajo, Reconocimiento personal
y/o social y Beneficio econdmico). Los resultados mostraron que el 29.9% de los trabajadores
considera que "a veces" existe un buen desempefio laboral en la empresa, el 20.1% afirmo que
"casi siempre" existe un buen desempefio laboral, y el 50.0% mencion6 que "siempre" existe
un buen desempefio laboral. Ademas, se encontrd una relacion estadisticamente significativa
entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores en la Empresa
Agropecuaria RANSA-Chancay en 2022, con un valor de p-valor igual a 0.000, lo que indica

que la relacion es significativa.
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Lopez (2021), en su investigacion titulada “Clima Organizacional y Desemperio
Laboral en Instituciones Educativas: Un Estudio Previo en el Contexto de la Universidad
Politécnica Salesiana Sede Guayaquil ““. El objetivo de esta investigacion fue determinar la
relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral del personal administrativo en
la Universidad Politécnica Salesiana Sede Guayaquil, con el fin de identificar areas de mejora
y proponer estrategias que fortalezcan el rendimiento laboral y la satisfaccion de los clientes
objetivos. Se llevd a cabo una investigacion de tipo correlacional con datos cuantitativos,
mediante una encuesta paramétrica de 30 preguntas dirigida a 51 colaboradores. La encuesta
se dividid en tres partes: la primera abord6 caracteristicas demogréaficas y sociales, la segunda
explor6 el Clima Organizacional con dimensiones como Comunicacion, Motivacion,
Liderazgo y Trabajo en equipo, Y la tercera se centr6 en el Desempefio Laboral. Por otro lado,
se presentd un plan de mejora que permitird un aumento en el desempefio laboral, con las
dimensiones estudiadas por esta investigacion: las acciones de mejora, los objetivos de esas
acciones, los recursos que se necesitaran para implementarlas, el personal responsable, los
recursos necesarios y su control o el tiempo necesario desde su inicio. Se utilizo la escala de
Likert y el software estadistico SPSS de IBM para analizar datos, incluyendo analisis de
varianza categoricas unidimensionales y tablas de frecuencia y bidimensionales. Los resultados
revelaron una relacion positiva entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral, lo que
indica que un incremento en el Clima Organizacional se asocia con un mejor desempefio

laboral.

Rivera & Cuadrado (2021), en su estudio titulado “Influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de perforacién y voladura de la
UM San Cristobal — AESA”. El objetivo principal de esta investigacion fue analizar la
influencia del Clima Organizacional en el Desempefio Laboral de los trabajadores de

perforacion y voladura en la Unidad Minera San Cristobal - AESA durante el afio 2021.
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Especificamente, se buscd determinar si existe una correlacion significativa entre el Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral en este grupo de empleados. Se utilizé un enfoque de
investigacion descriptivo y correlacional, con un disefio no experimental y transversal de tipo
descriptivo correlacional. Tomando dimensiones en la variable X como: (Relaciones,
Autorrealizacion y Estabilidad/cambio). En la variable Y dimensiones como: (Avances de meta
y Eficiencia). La poblacion de estudio estuvo compuesta por 30 trabajadores del area de
perforacion y voladura de la Unidad Minera San Cristdbal - AESA. Se recopilaron datos a
través de encuestas utilizando la escala WES y se tuvo en cuenta el ranking de desempefio
laboral utilizado por laempresa AESA como instrumento de medicion. Se aplicé el coeficiente
de correlacion de Pearson para analizar la relacion entre el Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral. Los resultados de la investigacion indicaron una correlacion significativa
y positiva entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores de
perforacion y voladura en la Unidad Minera San Cristobal - AESA. El coeficiente de
correlacion de Pearson (r) fue igual a 0,884 con una significancia estadistica (p) de 0,000, lo

gue demuestra una correlacion fuerte y positiva

Ruiz (2021), en su estudio “clima laboral y su relacién con el desempefio de los
servidores civiles del hospital Luis Heysen Inchaustegi-essalud, Lambayeque-peru, 2019 ”. El
objetivo principal de esta investigacion fue establecer la relacién entre el Clima Laboral y el
Desempefio de los servidores civiles en el Hospital Luis Heysen Inchaustegui de Essalud,
situado en Lambayeque, Per, durante el afio 2019. Especificamente, se buscé evaluar si existia
una correlacion entre el Clima Laboral y el Desempefio en las dimensiones de competencias y
metas de estos servidores. La investigacion que se llevd a cabo utilizo un disefio no
experimental, transversal, descriptivo y correlacional. La muestra consistié en 79 trabajadores
del hospital, y se utilizaron cuestionarios validados para recopilar datos sobre el Clima Laboral

(utilizando el Test de Clima Laboral CL-RG) y el Desempefio (mediante un formato de
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evaluacion de desempefio y estadistica institucional). Se aplicé el analisis de correlacion de
Pearson para evaluar la relacion entre las variables existentes. Dentro de los resultados arrojo
que existe relacion entre el clima laboral y el desempefio en su dimension competencias, por
cuanto el Tau b de Kendall asume un valor de p = 0,005 < 0,05 y, por tanto, a ese nivel de
significancia existe correlacion entre ambas. Respecto a la relacion entre el ambiente laboral y
la dimension de metas en la variable de desempefio, no hay correlacion, ya que el Tau b de
Kendall es de p = 0,097, mayor que 0,05. Esto indica que la evaluacién del ambiente laboral y
la propuesta de Servir para medir el rendimiento a través del logro de metas del POI, no es

adecuada como predictor del desempefio laboral para este estudio en particular.

Viteri (2022), En su trabajo de investigacion: “Impacto del clima organizacional y su
influencia en el desemperio laboral”, Determinar el nivel de impacto del clima organizacional
dentro del desempefio laboral del personal de una clinica privada. La Metodologia que fue
utilizada fue un enfoque cuantitativo y un disefio de investigacion no experimental y deductivo.
La poblacién de estudio consistio6 en 210 trabajadores de diversas areas, incluyendo
administrativa, asistencial y de apoyo. Las dimensiones utilizadas en la variable clima
organizacional fueron: Trabajo en equipo, Comunicacién, lgualdad, Condicion fisica,
Liderazgo, Motivacion. Mientras que en la variable Desempefio labora se utilizaron:
conocimiento del trabajo, calidad del trabajo, responsabilidad, productividad, habilidades y
destrezas. Se emplearon dos cuestionarios: uno para medir el Clima Laboral y otro para evaluar
el Desempefio en el trabajo (EVADEST). Se aplico el analisis de correlacion de Pearson para
evaluar la relacion entre las variables existentes. Dentro de los resultados el Clima laboral tuvo

un porcentaje regular del 35,7% mientras que el Desempefio laboral 11,4%.
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1.2.2 Bases teoricas

La investigacion sobre el clima organizacional y el desempefio laboral ha revelado
teorias que han comprendido més bien el tema en cuestion. Este enfoque nos permite analizar
critica y descriptivo los componentes y elementos que influyen significativamente en el papel

de los trabajadores en las organizaciones.

A continuacion, presentaremos teorias de autores relevantes de los Ultimos afios que
nos ayudaran a sumergirnos en el tema y a obtener la informacion necesaria para lograr
resultados maés precisos, facilitando asi la formulacién de propuestas con una perspectiva

avanzada.

Clima organizacional

Segun lo expuesto por (Méndez, 2006, pag. 23) “En términos del clima organizacional,
se entiende gque nace en la organizacion y en su necesidad de encontrar respuestas a sus
problemas de insatisfaccion, malestar interno, conflictos, quejas y otros sintomas que afectan
los procesos de interaccidn social en ella, permitiendo de manera particular a los directivos de
cada empresa tomar decisiones acerca de los problemas que afectan el clima de su
organizacion” Un clima organizacional saludable facilita la comunicacion efectiva, reduce los
conflictos y mejora la moral del equipo, creando un entorno de trabajo méas colaborativo y
eficiente. Los directivos pueden tomar decisiones informadas para abordar y resolver
problemas internos, promoviendo una cultura organizacional positiva que apoya el crecimiento

y el éxito de la empresa.

“El clima organizacional, conocido también como clima laboral, ambiente laboral o
ambiente organizacional, es un tema de gran importancia para las organizaciones competitivas

que desean aumentar su productividad y mejorar el servicio que ofrecen mediante estrategias
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internas” (Calcina, 2014, pag. 2). El autor subraya la importancia de que las organizaciones
deben enfocarse en crear un ambiente de trabajo positivo. Esto les permitira optimizar su

desempefio y ofrecer un mejor servicio a sus clientes.

Por otro lado, de acuerdo con (Chiavenato, 2011, pag. 60) El clima organizacional se
refiere al ambiente interno entre los miembros de la organizacion, y esta estrechamente ligado
al nivel de motivacion de sus integrantes. Se refiere especificamente a las caracteristicas
motivacionales del entorno organizacional, es decir, aquellos elementos de la organizacion que

inducen distintos tipos de motivacion en sus miembros.

Podemos definir el clima organizacional como la atmoésfera Unica y dinamica que
permea dentro de una organizacién, moldeada por la interaccion constante entre sus miembros,
estructuras y procesos internos. Este ambiente va mas alld de la mera convivencia laboral,
encapsulando las percepciones, actitudes y emociones compartidas que influyen en el

comportamiento y la motivacion de los colaboradores.

En resumen, el clima organizacional es como una red invisible que une a los individuos
en su entorno laboral, teniendo un gran impacto en cdmo se desenvuelven, interactian y

contribuyen al éxito conjunto de la organizacion.

Importancia del clima organizacional

La importancia del clima organizacional radica en el hecho de que el comportamiento
de un trabajador no es solamente el resultado de los factores organizacionales existentes, sino
que dependen de las percepciones que él tenga de esos factores, como tamafio de la
organizacion, modos de comunicacion, estilos de liderazgo, entre otros (Guevara, 2018, pag.

18).
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El clima organizacional impacta en las motivaciones y el comportamiento de los
miembros de una organizacion, y tiene sus raices en la sociologia, donde el concepto de
organizacion en la teoria de las relaciones humanas destaca la importancia del individuo en su

funcidn laboral a traves de su participacion en un sistema social (Segredo, 2013, pag. 386).

La cultura organizacional se refleja en los comportamientos de los miembros de la
organizacion, en cOmo producen, se organizan, toman decisiones, las ejecutan y se comunican.
La presencia de esta cultura permite la sinergia de esfuerzos, dinamiza el sentido de propdsito,

enfatiza los valores y genera un sentido de pertenencia a la organizacion (Pefia, 2018, pag. 50).

El clima organizacional influye en el comportamiento de los trabajadores, ya que sus
percepciones de factores como el tamafio de la organizacion, modos de comunicacion y estilos
de liderazgo impactan en su motivacion. Desde la perspectiva de la sociologia, se destaca el
papel del individuo en el entorno laboral, resaltando su participacion en un sistema social. La
evaluacion del clima organizacional permite identificar tanto fortalezas como fuentes de
insatisfaccion en la cultura organizacional, brindando informacién valiosa para abordar

actitudes negativas y promover un entorno laboral positivo.

Dimensiones del clima organizacional segun varios autores

De acuerdo con el modelo de (Alarcon & Rodas, 2021, pag. 7) EIl éxito de una
organizacion se debe principalmente en sus colaboradores, recurso principal que permite
implementar estrategias que mejoren la competitividad y da sentido a la organizacién, dando
como resultado equilibrio entre lo que se proyecta como institucion y la retribucion econdémica,
por ello se considera que en el capital intelectual es donde debe de haber mayor inversion.
Segun los autores existen 6 dimensiones que ayudan a medir el comportamiento dentro de la
empresa y son: (Trabajo en equipo, Comunicacion, Igualdad, Condicidn fisica, Liderazgo,

Motivacién).
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El clima organizacional es un campo de estudio que es muy importante para la mejora
de la efectividad de las organizaciones. Ayuda a las organizaciones a comprender mejor cémo
los individuos y los grupos se comportan dentro de las organizaciones, y como el clima

organizacional puede afectar el comportamiento de los empleados.

De tal manera, (Pirela de Faria, 2010, pags. 486-203) La cultura se manifiesta en las
conductas de los miembros de la organizacion, en la manera en que producen, se organizan,
toman decisiones, las llevan a cabo y se comunican. La existencia de esta cultura facilita la
sinergia de los esfuerzos, energiza el sentido de proposito, resalta los valores y otorga un
sentimiento de pertenencia a la organizacion. Segun el autor define que la variable Clima
organizacional se puede medir en 6 dimensiones: (Formalidad, Estilo de direccion,
Integracion organizacional, Desarrollo del recurso humano, Compensacion y recompensas

y Sistemas de apoyo).

Un buen clima organizacional puede fomentar la motivacion, la productividad y la
creatividad, mientras que un mal clima organizacional puede tener el efecto contrario. Por lo
tanto, es importante que los gerentes y lideres de las organizaciones estén conscientes del clima

organizacional y hagan esfuerzos para mantenerlo positivo.

Por otro lado, (Noriega & Pria, 2011, pag. 117) El clima organizacional se define como
el entorno caracteristico de la organizacion, creado y percibido por cada individuo en funcion
de las condiciones presentes en su interaccion social y en la estructura organizacional. Estas
condiciones influyen en sus creencias, percepciones, grado de participacion y actitud, lo que a
su vez determina su comportamiento, satisfaccién y nivel de eficiencia en el trabajo. Los
autores proponen 5 dimensiones para medir el clima organizacional: (Estructura

organizacional, Liderazgo, Toma de decisiones, Motivacién y Comportamiento individual).
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Es fundamental que las empresas se preocupen por crear un clima organizacional
positivo, que favorezca el bienestar y la productividad de sus trabajadores. El clima
organizacional es el ambiente caracteristico de una organizacion, percibido y creado por los
individuos segun las condiciones de su interaccion social y en la estructura organizacional. Este
clima influye en las creencias, percepciones, grado de participacion y actitud de los individuos,

lo que a su vez determina su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo.

Por dltimo, (Palma, 2004, como se cito en DIAZ, 2020, pag. 40) Indica que el clima
laboral es la percepcion del trabajador con respecto a su ambiente laboral y en funcién a
aspectos vinculados como posibilidades de realizacion personal, involucramiento con la tarea
asignada, supervision que recibe, acceso a la informacién relacionada con su trabajo en
coordinacién con sus demas compafieros y condiciones laborales que facilitan su tarea. Palma
en su investigacion nos dice que para poder medir el clima organizacional se necesitan de cinco
dimensiones: (Auto realizacion, Involucramiento laboral, Supervision, Comunicacion y

Condiciones laborales).

La gestion del clima organizacional mejora la moral de los empleados y el desempefio
de la organizacién creando un ambiente laboral que satisface las expectativas de los empleados,

generando una mayor productividad.

Dimensiones de la variable X: clima organizacional

Para (Alarcon & Rodas, 2021, pag. 36) dice que existen 6 dimensiones que ayudan a
medir el comportamiento dentro de la empresa: (Trabajo en equipo, Comunicacion, Igualdad,
Condiciodn fisica, Liderazgo, Motivacién) las cuales se definen a continuacion segun varios

autores:
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Trabajo en equipo: El trabajo en equipo es mas creativo que el trabajo
individual, siempre que las diferentes personas acten con autonomia y no se
imponga en el equipo un determinado estilo cognitivo. Un equipo de alto
rendimiento no admite el ejercicio de un liderazgo unipersonal y autocrético
(Donostia, 2005, pag. 33). En este contexto podemos decir que el trabajo en
equipo se destaca por su capacidad para fomentar la creatividad, la
comunicacion abierta, la igualdad de participacion y la colaboracion hacia
objetivos comunes. Ademas, se enfatiza la importancia de un liderazgo que se
adapte a las necesidades del equipo y promueva la autonomia y la participacion

equitativa de todos los miembros.

Comunicacion: Segun (Robbins, 2009, pag. 351) La comunicacién desempefia
diversas funciones para regular el comportamiento de los miembros. Las
organizaciones cuentan con jerarquias de autoridad y directrices formales que
se espera que los empleados respeten. Ademas, (Chiavenato, 2011, pag. 50) dice
que la comunicacion es el proceso que conecta a las personas para intercambiar
sentimientos y conocimientos, y que implica interacciones entre ellas. Estos
autores resaltan la dualidad de la comunicacion en las organizaciones: por un
lado, como un mecanismo de control y transmision de directrices formales, v,
por otro lado, como un medio para fomentar la union, el intercambio de ideas y

la colaboracion entre los miembros de la organizacion.

Igualdad: Segun (Facio, 2009, pag. 67) Desde la perspectiva de los derechos
humanos, la igualdad no se trata de la similitud en capacidades, méritos o
caracteristicas fisicas de las personas, sino que constituye un derecho humano

independiente. Este enfoque se basa en los derechos humanos como la base para
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la libertad, justicia y paz en el mundo, segun la Declaracion Universal de
Derechos Humanos adoptada por la Asamblea General de la ONU en 1948. La
igualdad en las organizaciones debe ser entendida como un derecho autébnomo
que reconoce Yy protege la dignidad de todos los seres humanos,

independientemente de sus capacidades, méritos o cualidades fisicas.

Condicion fisica: “Recoge todos los aspectos relacionados con las condiciones
fisicas del trabajo como ambiente fisico, temperatura, ruido, iluminacion etc.”
(Roca, 2018, pag. 50). En el contexto de las empresas, el andlisis de estas
condiciones es crucial para garantizar el bienestar, la productividad y la
seguridad de los trabajadores. La gestion efectiva de estas condiciones
ambientales puede contribuir significativamente a la eficiencia operativa y al
cuidado del capital humano en las organizaciones. Es fundamental que las
empresas implementen medidas de prevencion y proteccién para evitar los
efectos nocivos de los agentes fisicos en la salud de los trabajadores, lo que a su

vez puede impactar positivamente en la productividad y el clima laboral.

Liderazgo: “El liderazgo se define como la capacidad de influir en un grupo
para alcanzar una vision o establecer metas. Esta influencia puede originarse de
manera formal, como la que proviene de una posicion en la jerarquia directiva
de una organizacion.” (Robbins, 2009, pag. 385). Asi mismo el autor (Lussier
& Achua, 2011, pag. 6) dice que “El liderazgo es el proceso de influencia entre
lideres y seguidores para lograr los objetivos organizacionales por medio del
cambio”. Estas definiciones resaltan la importancia de la capacidad de
influencia, la orientacidn hacia metas y la adaptacion al cambio en el contexto

organizacional. El liderazgo es un proceso dinamico que implica la interaccién
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entre lideres y seguidores para alcanzar metas y objetivos organizacionales

mediante influencia y cambio.

e Motivacion: Segun (Robbins, 2009, pag. 175) “La motivacion se describe
como los procesos que afectan la fuerza, direccion y duracion del esfuerzo que
una persona dedica para lograr un objetivo”. Esta definicion resalta la
importancia de entender como los individuos canalizan su esfuerzo hacia metas
especificas, manteniendo un nivel adecuado de energia y enfoque para lograr
dichos objetivos. La intensidad se refiere a la energia y el vigor con los que se
realiza el esfuerzo, la direccion se relaciona con la orientacion del esfuerzo hacia
el logro del objetivo, y la persistencia se refiere a la duracion del esfuerzo a lo

largo del tiempo.

Desempefio laboral

Segln (Pedraza, Amaya, & Conde, 2010, pags. 496 - 504) destacan que “El desempefio
laboral se refiere a acciones observables orientadas a alcanzar una meta, en las que el individuo
demuestra la voluntad y la capacidad para lograrlas, siempre y cuando el entorno sea adecuado
para ello.”. Asi mismo indican que “El desempefio laboral es un componente esencial para el
funcionamiento de cualquier organizacion, por lo que debe ser objeto de especial atencion en
el proceso de gestion de recursos humanos”. Se destaca la importancia de la observabilidad de
las acciones y la necesidad de un contexto adecuado para la manifestacion de la voluntad y
capacidad del individuo. Este enfoque subraya la interaccion entre el individuo y el entorno

laboral como elementos esenciales para entender y evaluar el desempefio laboral.

Por su parte (Chiavenato, 2009, pag. 236) agrega que “El rendimiento de una
organizacion esta determinado por la combinacion de varios factores fundamentales: estrategia,

tecnologia, estructura y cultura organizacional, y, principalmente, el talento humano”. Esto
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sugiere que el éxito organizacional depende de un enfoque integral que abarque tanto aspectos
estratégicos como humanos. El autor enfatiza la necesidad de considerar el talento humano
como un componente clave para el funcionamiento efectivo de una organizacion, junto con

otros factores igualmente relevantes.

Asi mismo (Aguilar & Pérez, 2009, pag. 484) mencionan que “Los factores humanos
tienen un papel determinante en el desempefio laboral y, por lo tanto, deberian ser tenidos en
cuenta en el momento de disefiar las tareas que conforman un puesto de trabajo”. Los autores
subrayan la necesidad de abordar aspectos como la motivacion, la adecuacion del trabajador al
puesto y la calidad de vida laboral. Al considerar estos factores, se puede optimizar el

desempefio de los empleados y el éxito general de la organizacion.

La satisfaccion y el desempefio laborales son fundamentales para el correcto
funcionamiento de una organizacion. Ambos factores sirven como guia sobre cdmo los
individuos deben comportarse dentro de la organizacion para lograr un desempefio efectivo
(Marmolejo, 2019, pag. 49). Esta perspectiva sugiere que la satisfaccion y el rendimiento de
los empleados no solo influyen en su propio desempefio, sino que también sirven como
referencia para el comportamiento esperado dentro de la organizacion, contribuyendo asi a un
funcionamiento organizacional mas efectivo. Este enfoque destaca la necesidad de propiciar
un entorno laboral que fomente la satisfaccion y el compromiso de los empleados, lo que a su
vez puede impactar positivamente en la productividad y el éxito general de la organizacion.

Por altimo, Para que los empleados mantengan un desempefio laboral productivo y
consistente, es crucial que trabajen en un entorno motivador que les permita asumir mayores
responsabilidades y ser recompensados por sus logros. Esto les proporcionara satisfaccion
laboral y, sin duda, mejorara su rendimiento. En consecuencia, la productividad de una

organizacion o institucion depende en gran medida del buen desempefio de sus empleados. Asi,
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a mayor rendimiento y bienestar de los empleados, mayor sera su calidad productiva
(Espaderos, 2016, pag. 2). El autor resalta la importancia de un ambiente laboral motivador,
que incluya la asignacién de mayor responsabilidad y el reconocimiento de los logros obtenidos
por parte de los empleados. Esta estrategia apunta a proporcionar satisfaccion laboral, lo que
puede influir positivamente en el desempefio de los trabajadores. Al ofrecer un entorno que
fomente el bienestar y el rendimiento, se puede elevar la calidad productiva de la organizacion,
ya que un mayor rendimiento y bienestar de los empleados contribuyen a mejorar su

desempefio.

Evaluacion de desempefio

Segun (lturralde, 2011, pag. 23) El proceso de evaluacion de desempefio laboral,
llevado a cabo por los supervisores directos, es un procedimiento técnico que analiza el
comportamiento laboral, el rendimiento y las actitudes de un empleado en relacién con sus
responsabilidades laborales. Este andlisis se centra en la oportunidad, cantidad y calidad de los
servicios ofrecidos. El propoésito de la evaluacion de recursos humanos es determinar y

comunicar a los empleados su desempefio laboral, asi como desarrollar planes de mejora.

Por consiguiente, (Loayza & Rosas, 2020, pag. 15) describen que “La evaluacion de
desempefio es poder medir qué tan eficiente es un empleado y conocer detalladamente qué
tanto aporta en los objetivos y metas de la empresa”. Esta afirmacion destaca la importancia de
evaluar el desempefio de los empleados, lo cual tiene un impacto significativo en su desarrollo
profesional y motivacién. Al medir de manera precisa la eficiencia y el aporte de cada
trabajador, se pueden identificar areas de mejora y brindar retroalimentacion constructiva. Esto
no solo fomenta un entorno de trabajo mas productivo, sino que también alinea los esfuerzos
individuales con los objetivos organizacionales, fortaleciendo el compromiso y la satisfaccion

laboral.
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Por altimo, (DURAN, 2021, pag. 12) dice que la Evaluacién del Desempefio Laboral,
es un proceso de gestion administrativo imprescindible en las organizaciones el cual se basa en
los problemas identificados del personal con miras a la mejora continua, la evaluacion del
desempefio también desarrolla una politica adecuada a las necesidades de las organizaciones.
Este proceso permite desarrollar politicas adaptadas a las necesidades especificas de la
organizacion, contribuyendo asi a una gestion mas efectiva y alineada con los objetivos
estratégicos. Ademas, no solo mejora el rendimiento individual, sino que también fortalece la

estructura organizacional en su conjunto.

Beneficios de la evaluacion de desempefio

Segun (Chiavenato, 2011, pag. 207) Cuando un programa de evaluacién del desempefio
se disefia, coordina y desarrolla de manera adecuada, puede producir beneficios a corto,
mediano y largo plazo. Los principales beneficiarios incluyen al individuo, al gerente, a la
organizacion y a la comunidad. A continuacion, se detallan los principales beneficios segun

Chiavenato:

Beneficios para el gerente como administrador de personas

« Evaluar el desempefio y comportamiento de los subordinados, utilizando
criterios de evaluacion y, especialmente, disponer de un sistema de medicion que

minimice la subjetividad.

» Implementar acciones para elevar el nivel de desempefio de sus subordinados.

* Interactuar con sus subordinados para explicarles que la evaluaciéon del
desempefio es un sistema imparcial que les proporciona informacion sobre como

esta siendo su rendimiento.
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Beneficios para la persona

Entender las normas del entorno laboral, es decir, los aspectos del
comportamiento y el desempefio de los empleados que la empresa considera

valiosos.

Comprender las expectativas de su lider respecto a su rendimiento y, de acuerdo

con la evaluacion, identificar sus fortalezas y debilidades.

Saber qué medidas toma el lider para mejorar su desempefio (como programas
de capacitacion y desarrollo) y qué acciones debe emprender el subordinado por
su cuenta (como aprendizaje, correccion de errores, mejora en la calidad y

atencion en el trabajo, cursos, entre otros).

Realizar una autoevaluacion y una critica personal respecto a su propio

desarrollo y control personal.

Beneficios para la organizacion

Valorar el potencial de los empleados a corto, mediano y largo plazo, y definir

la aportacion de cada uno al equipo.

Identificar a los empleados que requieren rotacidn o perfeccionamiento en areas
especificas, y seleccionar a aquellos que estan preparados para ascensos O

transferencias.

Dinamizar su politica de RH mediante oportunidades a los empleados (ascensos,
crecimiento y desarrollo personal), con el estimulo a la productividad y la mejora

de las relaciones humanas en el trabajo
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Este autor subraya la importancia de una implementacion cuidadosa y estratégica de los
programas de evaluacion del desempefio. Cuando estos programas se manejan adecuadamente,
no solo mejoran el rendimiento individual y la eficiencia gerencial, sino que también fortalecen
la estructura organizacional y generan un impacto positivo en la comunidad. Asi, la evaluacién
del desempefio es una herramienta crucial para el desarrollo integral y sostenible dentro y fuera

de la organizacion.

Dimensiones del desempefio laboral segun varios autores

Un adecuado desempefio laboral permitird una estabilidad y un crecimiento constante
en el trabajador como también la fidelidad para con la empresa. Para muchos autores es de vital
importancia el capital humano, por ende, un capital humano bien tratado y reconocido en la
empresa, tendra mejores resultados que trabajadores siendo explotados en su organizacion,
Proporcionando 3 dimensiones esenciales para medir el desempefio laboral: Desempefio de
tareas, Desempefio contextual y Conducta laboral contraproducente (Sackett y Lievens,

citado por Alarcon Ruiz & Rodas Romero, 2021, pag. 37).

Para lograr un adecuado desempefio laboral, es necesario que los trabajadores tengan
las habilidades y conocimientos necesarios para realizar sus tareas, asi como la motivacion y
el compromiso para hacerlo bien. También es importante que los trabajadores reciban el

reconocimiento y el apoyo que necesitan para desempefiarse de manera optima.

Asi mismo, La Resolucién Ministerial N°626-2008/MINSA (Ministerial, 2008, pag.
13) establece la "Norma y procedimientos para el proceso de evaluacion del desempefio y
conducta laboral". Este documento es un instrumento de gestion del Ministerio de Salud que
se utiliza para medir y evaluar el desempefio laboral de los servidores. La Unidad de Talento
Humano es la encargada de aplicar esta norma y tomar las acciones correspondientes de

acuerdo con las politicas de la institucion. Nos indica que existen ocho dimensiones
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profesionales de Desempefio laboral: (Planificacion, Responsabilidad, Iniciativa,
Oportunidad, Calidad del trabajo, Confiabilidad y discrecion, Relaciones Interpersonales y

Cumplimiento de las Normas).

Es importante tener en cuenta que el desempefio laboral es un concepto dinamico que
puede variar de un momento a otro. Por lo tanto, es necesario realizar evaluaciones periodicas
para identificar las areas de mejora y tomar las medidas necesarias para mejorar el desempefio

laboral de los trabajadores.

De tal manera, (Torres, 2011, pag. 17) El desempefio facilita la toma de decisiones
sobre ascensos 0 reubicaciones, ayuda a identificar si es necesario realizar una nueva
capacitacion, permite detectar errores en el disefio del puesto y contribuye a identificar si hay
problemas personales que afectan el desempefio en el cargo. El autor nos dice que para medir
el desempefio debemos tomar en cuenta las siguientes dimensiones: (Satisfaccion del

trabajador, Autoestima, Trabajo en equipo y Capacitacion para el trabajo).

El desemperio laboral es una de las caracteristicas mas importantes de un trabajador, ya
que refleja su capacidad de adaptarse y responder a las demandas del puesto de trabajo. Los
trabajadores con un buen desempefio son mas productivos y contribuyen a que las

organizaciones alcancen su objetivo.

Por ultimo, (Bohérquez, 2007, como se citd en Nufiez, 2017, pag. 22) Aquellas
Empresas y/o Instituciones que prestan servicios, deben considerar factores que influyen
directamente en los colaboradores con la finalidad de brindar una excelente atencion a los
clientes o usuarios que hacen uso del servicio para lo cual se debe incidir en la orientacion de
resultados, calidad, relaciones interpersonales, iniciativa, trabajo en equipo. El autor sefialo

cinco dimensiones que ayuda a medir el nivel de desempefio laboral de las personas, como:
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(Orientacion de resultados, Calidad, Relaciones interpersonales, Iniciativa y Trabajo en

equipo).

El desempefio laboral es un concepto que se refiere a la capacidad de un trabajador para
realizar sus tareas de manera eficiente y eficaz. EI desempefio laboral es importante para el
trabajador, la empresa y la sociedad en general. Para el trabajador, el desempefio laboral es
importante para obtener un salario, ascender en su carrera y sentirse satisfecho con su trabajo.
Para la empresa, el desempefio laboral es importante para la productividad, la competitividad
y la rentabilidad. Para la sociedad en general, el desempefio laboral es importante para el

crecimiento econdémico y el bienestar social.

Es importante tener en cuenta que el desempefio laboral es un concepto dinamico que
puede variar de un momento a otro. Por lo tanto, es necesario realizar evaluaciones periodicas
del desempefio laboral para identificar las areas de mejora y tomar las medidas necesarias para

mejorar el desempefio laboral de los trabajadores.

Dimensiones de la variable Y: desempefio laboral

Desempefio de tareas

"El desempefio de tareas se refiere a la habilidad de un individuo para llevar a cabo
actividades que contribuyen al nicleo técnico de la organizacion™ (Lara, 2023, pag. 4). El autor
enfatiza la relevancia de la competencia individual en la ejecucion de tareas fundamentales
para el funcionamiento técnico de una organizacion. De esta afirmacién, se deduce que el
desempefio eficiente de las tareas depende de la capacidad técnica y de las habilidades y

conocimientos especificos que cada persona aporta a su funcién dentro de la organizacion.

Desempefio contextual
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"El desempefio contextual se refiere a variables moderadoras relacionadas con el
contexto organizacional, social y psicologico de la ejecucion, las cuales pueden facilitar,
dificultar o incluso inhibir el desempefio de las tareas. Estas variables pueden influir tanto a
nivel individual como grupal” (Borman & Motowidlo 1993 citado en Bontigui, 2011, pég.
302). El autor destaca la importancia del desempefio contextual, resaltando que este se ve
influenciado por variables moderadoras relacionadas con el contexto organizacional, social y
psicoldgico. Estas variables actian como catalizadoras, pudiendo facilitar, dificultar o incluso

inhibir el desempefio en una tarea.

Conducta laboral contraproducentes

“Los comportamientos contraproducentes (CCP) son acciones voluntarias y
discrecionales que violan las normas organizacionales” (Omar, Vaamonde, & Uribe Delgado,
2012, pag. 249). Por esto, es de suma importancia para las organizaciones identificar, gestionar
y minimizar los comportamientos contraproducentes para asegurar un entorno laboral

saludable y productivo, asi como para proteger sus recursos y reputacion.
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CAPITULO 1

2. METODOLOGIA

2.1 Disefo teérico

Definicion de las variables

Variable independiente

X: Clima organizacional

Variable dependiente

Y: Desempefio Laboral

2.1.2 Objeto y campo de accion

Objeto de estudio

Objeto de estudio de esta investigacion es el clima organizacional y su influencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del

cantdén Montecristi.

Campo de accién

El campo de accidn de esta investigacion se centra especificamente en el analisis del
clima organizacional y como este afecta el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa
Municipal de Aseo Integral E-P. El estudio se llevard a cabo en el contexto de esta empresa en

el cantdn Montecristi.

2.1.3 Operacionalizacion de las variables
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Variables

Dimensiones

Indicadores

Preguntas

X: Clima organizacional

Trabajo en equipo

Integracion

¢Sientes que existe una buena colaboracidn y trabajo en equipo entre los diferentes departamentos de tu

organizacion?

Seguimiento

¢Se realiza un seguimiento regular de los objetivos establecidos en tu organizacion?

Compromiso

¢Consideras que tu organizacion fomenta un ambiente de trabajo que promueve el compromiso de sus empleados?

Comunicacion

Conocimiento de metas

éTienes claridad sobre las metas individuales que debes alcanzar en tu puesto de trabajo?

Informacién de logros

éRecibes informacion regular sobre los logros alcanzados en tu organizaciéon?

Conocimiento filosofia

¢Consideras que la filosofia de tu organizacion esta alineada con tus propios valores y creencias?

Igualdad

Confianza

éConsideras que se fomenta un ambiente de confianza en tu equipo de trabajo?

Valorar iniciativa

¢Se valora y reconoce la iniciativa de los empleados en tu organizacién?

Respeto opiniones

éSientes que tus necesidades son tomadas en cuenta y atendidas en tu organizacion?

Condicion fisica

Necesidades

éCrees que la satisfaccion de las necesidades fisicas de los empleados influye en el ambiente laboral y en la

percepcién de bienestar en la empresa?

Herramientas adecuadas

¢Cuentas con las herramientas adecuadas para realizar tu trabajo de manera eficiente en tu organizacion?

Liderazgo

Actitud positiva

éCrees que una actitud positiva es valorada y reconocida en tu organizaciéon?

Exigencia

¢Consideras que existe una exigencia adecuada en tu organizacion para alcanzar los objetivos y metas establecidos?
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Capacitacion

¢éSientes que la organizacion valora y promueve la capacitacion continua como parte del desarrollo profesional de

los empleados?

Motivacién

Orientacion objetivos

¢Crees que se establecen metas realistas y alcanzables para lograr los objetivos en tu organizacién?

Reconocimiento

¢Sientes que tu trabajo y esfuerzo son reconocidos y valorados en tu organizacién?

Identificacién

¢Consideras que te sientes importante para tu equipo en tu organizacion?

Y: Desempeiio laboral

Desempefio de tareas

Solucién de problemas

éSientes que tienes las herramientas y recursos necesarios para abordar y resolver los desafios en tu trabajo?

Planificacién

¢Consideras que en tu organizacion se realiza una planificacion efectiva de las tareas y proyectos?

Organizacién

éCrees que la organizacion promueve la colaboracion y coordinacién entre los miembros del equipo para lograr una

ejecucion efectiva de las tareas?

Desempefio contextual

Proactividad

¢Consideras que en tu organizacion se fomenta la proactividad y la iniciativa para abordar situaciones y desafios?

Iniciativa

éSientes que tienes la libertad y autonomia necesaria para proponer ideas y soluciones innovadoras en tu trabajo?

Cooperatividad

éConsideras que la cooperatividad de los empleados influye en el desempefio laboral?

Entusiasmo

¢Crees que el entusiasmo de los empleados influye en su desempeiio laboral?

Conducta laboral

contraproducentes

Quejas

éConsideras que en tu organizacion existe un ambiente propicio para expresar y resolver quejas o preocupaciones

laborales?

Abuso de privilegios

éSientes que se establecen limites claros y normas de conducta para prevenir el abuso de privilegios en tu

organizacion?

Comportamiento fuera de

las tareas

éCrees que la organizacién toma medidas efectivas para detectar y abordar los casos de comportamiento fuera de

las tareas en el entorno laboral?

Fuente: Elaboracién propia basada en (Alarcon & Rodas, 2021).
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2.1.4 Formulacion del problema

Contexto del Problema

La Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton Montecristi se enfrenta a una
serie de desafios en relacion con el clima organizacional, el cual es un factor crucial que
influye en el desempefio laboral de sus trabajadores. A pesar de contar con un equipo de
empleados comprometidos, se han identificado areas criticas que requieren atencion. Estas
deficiencias pueden generar un ambiente de trabajo poco favorable, afectando la moral y el
compromiso de los empleados.

La falta de un clima organizacional positivo no solo impacta la satisfaccion y el
bienestar de los trabajadores, sino que también tiene repercusiones directas en la calidad del
servicio que la empresa proporciona a la comunidad. Un entorno laboral deficiente puede
llevar a una disminucion en la productividad y a un aumento en la rotacion de personal, lo
que a su vez puede afectar la imagen y la eficiencia operativa de la organizacion. Por lo tanto,
es esencial abordar estos problemas para garantizar un funcionamiento éptimo de la empresa.

En este contexto, la investigacidn se centra en analizar cémo el clima organizacional
influye en el desemperio laboral de los trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo
Integral E-P. Identificar y comprender la relacion entre estos factores permitira desarrollar
estrategias efectivas que mejoren el ambiente laboral, fomenten la satisfaccion de los
empleados y, en Gltima instancia, optimicen el rendimiento de la organizacion. Este enfoque
no solo beneficiara a los trabajadores de manera individual, sino que también contribuira al
logro de los objetivos organizacionales y al bienestar de la comunidad a la que sirven.

2.1.4.1 Problema General

¢ Como influye el clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de

la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton Montecristi?
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2.1.4.2 Problemas especificos.

¢ Como el trabajo en equipo influye en el desempefio laboral de los trabajadores
de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton Montecristi?

¢De qué manera la comunicacion influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton
Montecristi?

¢Como la igualdad influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton Montecristi?

¢De qué manera la condicion fisica influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton
Montecristi?

¢ Como el liderazgo influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton Montecristi?

¢De qué manera la motivacion influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton

Montecristi?

2.1.4.3 Objetivo General

Analizar cual es la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton Montecristi.

2.1.4.4 Objetivos Especificos

Evaluar como el trabajo en equipo influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton

Montecristi.
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e Examinar de qué manera la comunicacion influye en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton
Montecristi.

e Explorar como la igualdad influye en el desempefio laboral de los trabajadores
de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton Montecristi.

e Investigar de qué manera la condicion fisica influye en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del cantdn
Montecristi.

e Explorar como el liderazgo influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton
Montecristi.

e Estudiar de qué manera la motivacion influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton

Montecristi.

2.1.4.5 Hipotesis General
o Hi: El clima organizacional influye significativamente en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del cantdn
Montecristi
o Ho: El clima organizacional no influye significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del

cantdn Montecristi
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2.1.4.6 Hipotesis Especificas

Hil: El trabajo en equipo influye significativamente en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del cantdn
Montecristi.

Hol: EIl trabajo en equipo NO influye significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del
canton Montecristi

Hi2: La comunicacion influye significativamente en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton
Montecristi.

Ho2: La comunicacién NO influye significativamente en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del cantdn
Montecristi

H3i: La igualdad influye significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton
Montecristi.

Ho3: Laigualdad NO influye significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton
Montecristi

Hi4: La condicion fisica influye significativamente en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton
Montecristi.

Ho4: La condicion fisica NO influye significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del

cantén Montecristi
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e Hi5: El liderazgo influye significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton
Montecristi.

e Hob5: El liderazgo NO influye significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton
Montecristi

e Hi6: La motivacion influye significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton
Montecristi.

e Ho6: La motivacion NO influye significativamente en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton

Montecristi
2.2 DISENO METODOLOGICO

2.2.1 Enfoque, alcance y disefio investigativo

Enfoque

El enfoque cuantitativo el disefio pretende analizar la veracidad de la hipdtesis en un
contexto o para buscar evidencias, ademas en el proceso de investigacion, la toma de la
decision de escoger una u otra estrategia se da después de haber limitado la propuesta con el
problema, objetivo e hipotesis (Babativa, 2017, pag. 61). En consonancia con esta
conceptualizacién, el disefio metodoldgico de la investigacion se llevara a cabo bajo un
enfoque cuantitativo, permitiendo la recoleccion de datos numéricos. Asi mismo, se
detallaran a continuacion el alcance, disefio, poblacion, muestra, asi como el instrumento de
medicion y recoleccion de datos implementados en esta investigacion.

Alcance
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El alcance de esta investigacion es descriptivo-correlacional con un enfoque
cuantitativo y corte transversal. El objetivo es determinar si existe una influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores. Segun (Galarza, 2020, pag. 3) el
alcance de la investigacion surge la necesidad de plantear una hipotesis en la cual se proponga
una relacion entre 2 o mas variables. dentro del enfoque cuantitativo, se emplean procesos
estadisticos inferenciales que buscan extrapolar los resultados de la investigacion para
beneficiar a toda la poblacion”.

Disefio

El disefio metodoldgico, segun la definicion de (Robles, 2018, pag. 2) “El disefio
metodoldgico es el conjunto de técnicas empleadas para reunir y examinar las variables
cuantificables definidas en un problema de investigacion™. En esta investigacion, se utilizara
un disefio no experimental, basado en analisis estadistico descriptivo e inferencial. La
estadistica descriptiva resumird y describira las caracteristicas del clima organizacional y el
desempefio laboral, mientras que la estadistica inferencial permitird realizar pruebas de
hipdtesis y determinar la existencia de relaciones significativas entre estas variables. Un disefio
no experimental sugiere que se observaran y analizaran las variables en su entorno natural, sin
intervenciones o manipulaciones controladas, proporcionando una vision auténtica del

contexto.

2.2.2 Poblacién y muestra

Poblacion

La poblacién o universo se refiere al grupo de individuos u objetos que se pretende
analizar en una investigacion. Este conjunto puede incluir personas, animales, registros
médicos, nacimientos, muestras de laboratorio, accidentes de tréafico, entre otros. (Pineda, Luz,

& Hernandez, 1994, pag. 108). Siguiendo esta definicion, la poblacion de interés en este estudio
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estd constituida por 100 trabajadores los cuales pertenecen a los diferentes departamentos de
la Empresa de Aseo Municipal E-P en el cantén Montecristi.

Muestra

Segun (Lopez, 2012, pag. 69) define la muestra como el subconjunto del universo o
poblacidn en el que se realizara la investigacion. Existen métodos, como férmulas y 1dgica,
para determinar la cantidad de componentes de la muestra, los cuales se abordaran mas
adelante. La muestra representa de manera adecuada a la poblacion. Dado que la poblacion es
relativamente pequefia y accesible, la muestra se corresponde con la totalidad de los
trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P, que son 100 en total. Sin embargo,
no todos los trabajadores respondieron la encuesta; solo 55 trabajadores participaron. A pesar
de esto, la muestra de 55 participantes sigue siendo representativa y permite obtener datos
valiosos sobre el entorno estudiado. La decisiéon de incluir a todos los trabajadores como
poblacidn objetivo asegura que los resultados reflejen con precision la realidad organizacional,
aunque la respuesta no sea completa.

2.2.3 Instrumento de medicidon y recoleccion de datos

Se proporciond un marco conceptual basado en autores como Robbins, quienes
plantean 6 dimensiones para medir el clima organizacional, las cuales contribuyen a evaluar el
comportamiento dentro de la empresa (Trabajo en equipo, Comunicacion, Igualdad, Condicion
fisica, Liderazgo, Motivacion). Por otro lado, Alarcon & Rodas indican que para medir el
desempefio laboral de los trabajadores se requieren 3 dimensiones esenciales (Desempefio de
tareas, Desempefio contextual y Conducta laboral contraproducente). Para la recopilacion de
informacidn sobre el clima organizacional y el desempefio laboral, se optd por la técnica de
encuesta, utilizando un instrumento de base estructurada internamente. Este instrumento
consiste en un cuestionario de 27 items, distribuidos en las 9 dimensiones mencionadas

anteriormente bajo la escala de Likert, en la cual los trabajadores expresaron sus respuestas
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asignando valores de 5 para "Totalmente en desacuerdo”, 4 para “En desacuerdo”, 3 para
"neutral”, 2 para "De acuerdo” y 1 para "Totalmente de acuerdo”.

Estas encuestas fueron distribuidas entre una muestra representativa de colaboradores,
quienes brindaron sus respuestas a través de un sistema de evaluacion virtual en Microsoft
Forms.

Una vez recopilados los datos de las encuestas, se procedié a su procesamiento
mediante el software IBM SPSS (Statistical Package for the Social Sciences). Este programa
estadistico posibilita la realizacion de analisis descriptivos y estadisticos, incluyendo la
determinacion de medias, desviaciones estandar, correlaciones y pruebas de significancia.

El procesamiento de datos a través de IBM SPSS facilit6 la identificacion de patrones
y tendencias en las respuestas proporcionadas por los colaboradores. Ademas, se llevaron a
cabo analisis estadisticos para explorar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio

laboral.
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CAPITULO 111

3 RESULTADOS

3.1 Analisis de fiabilidad

Tabla 2 Analisis de fiabilidad

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,951 27

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuestas realizadas, procesado y analizado con SPSS.

Como se observa en la tabla 2 dentro de la respectiva investigacion, se empled el
instrumento de fiabilidad Alfa de Cronbach para llevar a cabo el andlisis de consistencia de 27
items. Los resultados de este analisis arrojaron un coeficiente de 0,951, lo cual indica que el
instrumento de recoleccion de datos es totalmente confiable. Este alto nivel de confiabilidad
asegura que los datos recopilados son precisos y coherentes, proporcionando una base sélida para
realizar conclusiones validas y significativas sobre el clima organizacional en estudio.
Resultados de la encuesta - estadistica descriptiva

Resultados generales de la VVariable independiente: Clima organizacional

Tabla 3 Frecuencia de la variable independiente: Clima organizacional

X Clima organizacional

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
En desacuerdo 2 3,6 3,6 3,6
Neutral 1 1,8 1,8 55
Validos De acuerdo 19 345 345 40,0
Totalmente de acuerdo 33 60,0 60,0 100,0
Total 55 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa EMAIM.
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Gréfica 1 Frecuencia de la variable independiente: clima organizacional
Anélisis

Como se puede observar en la tabla 3 y figura 1, a partir de los resultados presentados, se
observa que el 60% de los encuestados perciben un excelente clima organizacional, lo que sugiere
que las politicas de la empresa estan fomentando un entorno de trabajo positivo y colaborativo.
Este hallazgo es consistente con un desempefio mas eficiente y armonioso en las tareas. Sin
embargo, el 35% que aln considera el ambiente como saludable, pero no excepcional, indica
areas de mejora potencial. Es importante que la empresa contintie monitoreando y ajustando sus
estrategias para mantener y elevar los estandares del clima organizacional, abordando las
preocupaciones restantes y fortaleciendo los aspectos positivos.
Resultados de las dimensiones de la variable independiente: clima organizacional

Dimensién X1: Trabajo en equipo

Tabla 4 Frecuencia de la variable X1: Trabajo en equipo

X1 Trabajo en equipo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
De acuerdo 18 32,7 32,7 32,7
Vélidos  Totalmente de acuerdo 37 67,3 67,3 100,0
Total 55 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa EMAIM.
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Andlisis

La Tabla 4 y la Figura 2 muestran que el 67% de los trabajadores consideran que hay una

efectiva coordinacion en las actividades conjuntas, indicando una sélida implementacion del

trabajo en equipo. Esto sugiere que la empresa ha creado un entorno colaborativo que beneficia

el rendimiento. Sin embargo, el 33% que ve el trabajo en equipo como correctamente fomentado,

pero no excepcional, sugiere que adn existen areas para mejorar. A pesar de la efectividad general,

es importante que la empresa refine sus estrategias para maximizar la colaboracion y asegurar que

todos los empleados disfruten de un entorno de trabajo dptimo.

Dimension X2: Comunicacién

Tabla 5 Frecuencia de la dimensién X2: Comunicacién

X2 Comunicacion

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 3 55 55 55
De acuerdo 25 45,5 45,5 50,9
Vaélidos
Totalmente de acuerdo 27 49,1 49,1 100,0
Total 55 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa EMAIM.
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La Tabla 5 y la Figura 3 muestran que el 49% de los trabajadores estan "Totalmente de

acuerdo” con la eficacia de la comunicacion interna y externa, mientras que el 46% estan "De

acuerdo". Estos resultados sugieren que la empresa mantiene una comunicacién efectiva, que

contribuye positivamente al entorno laboral. Sin embargo, el 5% que no se pronuncia tan

favorablemente indica que hay un pequefio margen para mejorar. Es fundamental que la empresa

continde fortaleciendo sus practicas de comunicacién para asegurar que todos los empleados

experimenten un flujo de informacion claro y eficiente, optimizando asi el rendimiento

organizacional.

Dimension X3: Igualdad

Tabla 6 Frecuencia de la dimensién X3: Igualdad

X3_lgualdad
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 3,6 3,6 3,6
En desacuerdo 10,9 10,9 14,5
Neutral 30 54,5 54,5 69,1
Vélidos
De acuerdo 16 29,1 29,1 98,2
Totalmente de acuerdo 1 1,8 1,8 100,0
Total 55 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa EMAIM.
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La Tabla 6 y la Figura 4 muestran que el 55% de los encuestados tienen una percepcién

"Neutral" sobre la igualdad en la empresa, lo que sugiere una falta de claridad en las politicas o

practicas de igualdad. Aunque el 29% de los empleados consideran que hay practicas positivas,

la alta proporcion de respuestas neutrales indica que las politicas de igualdad podrian no estar

suficientemente comunicadas o implementadas de manera efectiva. Es esencial que la empresa

refuerce su comunicacion y sensibilizacion sobre estas politicas para mejorar la percepcion

general y asegurar una mayor equidad en el entorno laboral.

Dimension X4: Condicion fisica

Tabla 7 Frecuencia de la dimensién X4: Condicion fisica

X4 Condicién fisica

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 3,6 3,6 3,6
En desacuerdo 1 1,8 1,8 5,5
Validos De acuerdo 29 52,7 52,7 58,2
Totalmente de acuerdo 23 41,8 41,8 100,0
Total 55 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa EMAIM.
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La Tabla 7 y la Figura 5 revelan que el 53% de los trabajadores consideran que su

condicion fisica es adecuada, mientras que el 42% tienen una percepcidén ain mas positiva,

indicativa de un buen estado fisico y mental. Estos resultados sugieren que la empresa ha logrado

mantener un entorno que apoya la salud y el bienestar de sus empleados, lo cual contribuye a la

productividad y seguridad en el trabajo. No obstante, es importante seguir vigilando y

promoviendo el bienestar fisico para mantener estos niveles positivos y prevenir posibles

problemas de salud o riesgos laborales en el futuro.

Dimensién X5: Liderazgo

Tabla 8 Frecuencia de la dimension X5: Liderazgo

X5 Liderazgo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 3,6 3,6 3,6
En desacuerdo 1 1,8 1,8 5,5
Neutral 1 1,8 1,8 7,3
Vélidos
De acuerdo 17 30,9 30,9 38,2
Totalmente de acuerdo 34 61,8 61,8 100,0
Total 55 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa EMAIM.
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La Tabla 8 y la Figura 6 muestran que el 62% de los trabajadores consideran que el

liderazgo en la empresa es "Totalmente de acuerdo™, mientras que el 31% estan "De acuerdo”, lo

que sugiere una percepcion mayoritariamente positiva del liderazgo. Estos resultados indican que

la gestion de liderazgo es efectiva y contribuye a un ambiente de trabajo saludable. La alta

valoracion del liderazgo refuerza la importancia de mantener y potenciar estas practicas, ya que

un buen liderazgo es crucial para el desarrollo y éxito organizacional. Sin embargo, es

fundamental seguir evaluando y ajustando las estrategias de liderazgo para mantener esta

percepcion positiva y abordar cualquier area de mejora.

Dimension X6: Motivacion

Tabla 9 Frecuencia de la dimension X6: Motivacion

X6 Motivacion

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 3,6 3,6 3,6
De acuerdo 4 7,3 7,3 10,9
Validos
Totalmente de acuerdo 49 89,1 89,1 100,0
Total 55 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa EMAIM.
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Anélisis

La Tabla 9 y la Figura 7 revelan que el 89% de los trabajadores estan "Totalmente de
acuerdo” con la gestion de la motivacion en la empresa, mientras que el 7% esta "De acuerdo"”,
indicando una alta satisfaccion con las estrategias motivacionales. Estos resultados demuestran
que la empresa ha implementado efectivamente practicas de motivacién que fomentan un
ambiente productivo y positivo. La gestion de la motivacion es claramente un punto fuerte para
la organizacion, contribuyendo significativamente al desarrollo y bienestar de los empleados. No
obstante, es importante mantener estas practicas y estar atentos a cualquier cambio en la
percepcion para asegurar que el nivel de motivacion siga siendo elevado.

Resultados generales de la variable dependiente: Desempefio laboral

Tabla 10 Frecuencia de la Variable dependiente: Desempefio laboral

Y _Desempeiio_laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 3,6 3,6 3,6
En desacuerdo 1 1,8 1,8 5,5
Validos De acuerdo 12 21,8 21,8 27,3
Totalmente de acuerdo 40 72,7 72,7 100,0
Total 55 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa EMAIM.
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La Tabla 10 y la Figura 8 muestran que el 73% de los trabajadores estn "Totalmente de

acuerdo” con el desempefio laboral, mientras que el 22% estan "De acuerdo”, lo que sugiere una

percepcion mayoritariamente positiva sobre su rendimiento y contribucién. Estos resultados

indican que las practicas y condiciones laborales estan fomentando un desempefio efectivo y

satisfactorio entre los empleados. La alta proporcién de respuestas positivas refleja un ambiente

de trabajo que apoya y valora el rendimiento, lo que beneficia al desarrollo organizacional. Sin

embargo, es importante continuar evaluando y ajustando las condiciones laborales para mantener

y mejorar estos niveles de desempefio.

Resultados de las dimensiones de la variable dependiente: Desempefio laboral

Dimension Y1: Desempefio de tareas

Tabla 11 Frecuencia de la dimensién Y1: Desempefio de tareas

Y1 Desempeio de tareas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 3,6 3,6 3,6
En desacuerdo 1 1,8 1,8 5,5
Validos De acuerdo 14 25,5 25,5 30,9
Totalmente de acuerdo 38 69,1 69,1 100,0
Total 55 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa EMAIM.
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La Tabla 11 y la Figura 9 revelan que el 69% de los trabajadores estan "Totalmente de

acuerdo” con la gestion y distribucion de tareas, mientras que el 26% estan "De acuerdo”. Estos

resultados indican que la empresa ha implementado précticas efectivas en la asignacion de tareas,

lo que promueve un entorno de trabajo saludable y productivo. La alta proporcion de respuestas

positivas refleja una organizacion eficiente que apoya el rendimiento laboral y el bienestar del

personal. Sin embargo, es crucial mantener estas practicas y seguir mejorando la distribucion de

tareas para asegurar la maxima productividad y satisfaccion entre los empleados.

Dimension Y2: Desempefio contextual

Tabla 12 Frecuencia de la dimensién Y2: Desempefio contextual

Y2 Desempefio contextual

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 3,6 3,6 3,6
En desacuerdo 1 1,8 1,8 5,5
Neutral 1 1,8 1,8 7,3
Validos
De acuerdo 12 21,8 21,8 29,1
Totalmente de acuerdo 39 70,9 70,9 100,0
Total 55 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa EMAIM.
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La Tabla 12 y la Figura 10 muestran que el 71% de los trabajadores estan "Totalmente de

acuerdo" con el desempefio contextual, mientras que el 22% estan "De acuerdo". Estos resultados

sugieren que la empresa gestiona eficazmente el desempefio teniendo en cuenta el entorno

especifico de trabajo, lo que permite a los empleados adaptarse y desempefiarse de manera

eficiente. La alta proporcidn de respuestas positivas destaca el reconocimiento de la organizacién

hacia la importancia del contexto en el rendimiento laboral. Sin embargo, es fundamental seguir

reforzando y adaptando estas practicas para mantener un alto nivel de desempefio en diferentes

contextos y asegurar la satisfacciéon continua de los empleados.

Dimension Y3: Conducta laboral contraproducentes

Tabla 13 Frecuencia de la dimensién Y3: Conducta laboral contraproducentes

Y3 Conducta laboral contraproducentes

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 3,6 3,6 3,6
En desacuerdo 1,8 1,8 5,5
Validos De acuerdo 23 41,8 41,8 47,3
Totalmente de acuerdo 29 52,7 52,7 100,0
Total 55 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de la empresa EMAIM.
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La Tabla 13 y la Figura 11 muestran que el 53% de los trabajadores estan "Totalmente de
acuerdo™ con la gestion de conductas contraproducentes, y el 42% estan "De acuerdo”. Estos
resultados sugieren que la empresa efectivamente aborda y corrige comportamientos que afectan
negativamente el ambiente laboral. La alta proporcion de respuestas positivas refleja una politica
solida y efectiva en la gestion de problemas de conducta, contribuyendo a un entorno de trabajo
mas saludable y productivo. Sin embargo, es importante seguir monitoreando y ajustando las
intervenciones para mantener la eficacia y asegurar que todos los empleados se alineen con las
expectativas de comportamiento organizacional.
3.2 Comprobacién de hipotesis
Hipotesis General

Hi: El clima organizacional influye significativamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton Montecristi
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Ho: El clima organizacional no influye significativamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton Montecristi

Tabla 14 coeficiente de correlacion de X sobre Y

X Clima_organiz | Y_Desempeiio_la
acional boral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,348™
X _Clima_organizacional Sig. (bilateral) ,009
N 55 55
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion ,348™ 1,000
Y Desempeiio_laboral Sig. (bilateral) ,009
N 55 55

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuesta realizada, procesado y analizado con SPSS.

En la tabla 14 hay un nivel de correlacion positiva media de 0,348, con un andlisis de

significancia cuantificado en 0,009, menor a 0,05, lo que demuestra que la correlacion establecida

es cierta, por ello se rechaza la hipotesis nula y se acepta la afirmativa.

Hipotesis especifica 1

Hi: El trabajo en equipo influye significativamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton Montecristi.

Ho: El trabajo en equipo NO influye significativamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton Montecristi.

Tabla 15 coeficiente de correlacion de X1 sobre Y

X1 _Trabajo en e | Y _Desempeiio la
quipo boral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,249
X1 _Trabajo_en_equipo Sig. (bilateral) ,066
N 55 55
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion ,249 1,000
Y Desempeiio_laboral Sig. (bilateral) ,066
N 55 55

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuesta realizada, procesado y analizado con SPSS.
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La tabla 15 nos muestra un nivel de correlacion positiva media de 0,249, con un analisis
de significancia cuantificado en 0,066 siendo mayor a 0,05, lo que demuestra que la correlacion
que se ha establecido es falsa, por ello se procede a rechazar la hipdtesis afirmativa y se acepta la
nula.

Hipotesis especifica 2

Hi: La comunicacion influye significativamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton Montecristi.

Ho: La comunicacion NO influye significativamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton Montecristi.

Tabla 16 coeficiente de correlacion de X2 sobre Y

X2 Comunicacié | Y Desempeiio_la
n boral
Coeficiente de correlacion 1,000 452"
X2_Comunicacion Sig. (bilateral) . ,001
N 55 55
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion 452" 1,000
Y_Desempefio_laboral Sig. (bilateral) ,001
N 55 55

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuesta realizada, procesado y analizado con SPSS.

En la tabla 16 hay un nivel de correlacion positiva media de 0,452, con un anélisis de
significancia cuantificado en 0,001 menor a 0,05, lo que demuestra que la correlacion establecida
es cierta, por ello se procede a aceptar la hipdtesis afirmativa y se rechaza la hipétesis nula.
Hipotesis especifica 3

Hi: La igualdad influye significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores

de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton Montecristi.
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Ho: La igualdad NO influye significativamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton Montecristi.

Tabla 17 coeficiente de correlacion de X3 sobre Y

X3 Igualdad Y _Desempeiio_lab
oral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,036
X3 Igualdad Sig. (bilateral) . , 794
N 55 55
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion ,036 1,000
Y Desempefio_laboral Sig. (bilateral) 794
N 55 55

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuesta realizada, procesado y analizado con SPSS.

En la tabla 17 hay un nivel de correlacion positiva débil de 0,036, con un analisis de
significancia cuantificado en 0,794 siendo mayor a 0,05, lo que demuestra que la correlacion
establecida no es correcta, por lo que se rechaza la hipdtesis afirmativa y se acepta la hipotesis
nula.

Hipotesis especifica 4

Hi: La condicion fisica influye significativamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton Montecristi.

Ho: La condicion fisica NO influye significativamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton Montecristi.

Tabla 18 coeficiente de correlacién X4 sobre Y

X4 Condicion_fi | Y _Desempefio la
sica boral
Coeficiente de correlacion 1,000 5317
X4 _Condicion_fisica Sig. (bilateral) . ,000
N 55 55
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion ,531™ 1,000
Y_Desempeiio_laboral Sig. (bilateral) ,000
N 55 55
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**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuesta realizada, procesado y analizado con SPSS.

La tabla 18 nos muestra un nivel de correlacion positiva considerable de 0.531, con un
analisis de significancia cuantificado en 0,000 siendo mayor a 0,05, lo que demuestra que la
correlacion que se ha establecido es cierta, por ello se procede a rechazar la hipotesis nula y se
acepta la afirmativa.

Hipotesis especifica 5

Hi: El liderazgo influye significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores

de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton Montecristi.

Ho: El liderazgo NO influye significativamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton Montecristi.

Tabla 19 coeficiente de correlacion X5 sobre Y

X5 _Liderazgo Y Desempeiio_la
boral
Coeficiente de correlacion 1,000 5747
X5_Liderazgo Sig. (bilateral) . ,000
N 55 55
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion 5747 1,000
Y Desempeiio_laboral Sig. (bilateral) ;000
N 55 55

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuesta realizada, procesado y analizado con SPSS.

En la tabla 19 hay un nivel de correlacién positiva considerable de 0,574, con un analisis
de significancia cuantificado en 0,000 menor a 0,05, lo que demuestra que la correlacion
establecida es cierta, por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis afirmativa.

Hipotesis especifica 6
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Hi: La motivacion influye significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores

de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton Montecristi.

Ho: La motivacion NO influye significativamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton Montecristi.

Tabla 20 coeficiente de correlacion X6 sobre Y

X6 Motivacion

Y Desempeifio_laboral

Coeficiente de correlacion
X6_Motivacion Sig. (bilateral)
N
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion

Y Desempeiio_laboral  Sig. (bilateral)

N

1,000

55
,398™
,003

55

,398*
,003
55

1,000

55

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuesta realizada, procesado y analizado con SPSS.

La tabla 20 nos muestra un nivel de correlacion positiva media de 0,398, con un analisis de

significancia cuantificado en 0,003 siendo menor a 0,05, lo que demuestra que la correlacion que

se ha establecido es cierta, por ello se procede a rechazar la hipétesis nula y se acepta la afirmativa.
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CAPITULO IV

4. PROPUESTA

4.1 Titulo de la propuesta
Fortalecimiento del clima organizacional de los trabajadores de la Empresa Municipal de

Aseo Integral E-P del canton Montecristi.

4.2 Introduccion

El clima organizacional influye significativamente en el comportamiento de los
empleados y la productividad de la organizacion. La propuesta actual surge de los hallazgos
obtenidos en el estudio sobre el clima organizacional y su impacto en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del cantén Montecristi. Los datos
revelan que ciertas areas, como la comunicacion, la condicidn fisica, el liderazgo y la motivacion,
tienen una correlacion positiva con el desempefio laboral, mientras que otras, como el trabajo en
equipo y la igualdad, no muestran una relacién significativa.

Es esencial mejorar las areas identificadas como criticas para fomentar un ambiente
laboral que promueva la productividad y la satisfaccion de los trabajadores. Aunque el trabajo en
equipo y la igualdad no han mostrado una correlacion significativa en este estudio, es importante
continuar monitoreando estas areas para asegurar que no se conviertan en puntos débiles en el
futuro. En contraste, fortalecer la comunicacion, el liderazgo, la condicion fisica y la motivacion
tendrd un impacto positivo en las habilidades, el compromiso y la satisfaccion laboral de los
empleados.

Por lo tanto, se considera que el clima organizacional es fundamental en el entorno laboral
actual, ya que afecta la productividad, la toma de decisiones y las relaciones interpersonales.
Mejorar las areas identificadas no solo beneficiara a los empleados de manera individual, sino

que también contribuira al logro de los objetivos organizacionales.
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4.3 Objetivo General

v

Fortalecer el clima organizacional de los trabajadores de la Empresa Municipal de

Aseo Integral E-P del canton Montecristi.

4.3.1 Objetivos Especificos

v

Fortalecer el trabajo en equipo de los trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo
Integral E-P del canton Montecristi.

Fortalecer la comunicacion de los trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo
Integral E-P del canton Montecristi.

Fortalecer la igualdad de los trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral
E-P del canton Montecristi.

Fortalecer la condicion fisica de los trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo
Integral E-P del canton Montecristi.

Fortalecer el liderazgo de los trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral
E-P del canton Montecristi.

Fortalecer la motivacion de los trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo

Integral E-P del canton Montecristi.

4.4 Disefo de la propuesta

La propuesta se centra implementar actividades para fortalecer y mejorar el clima

organizacional, enfocandose en los aspectos con correlaciones positivas: comunicacion,

condicion fisica, liderazgo y motivacion. Aunque el trabajo en equipo y la igualdad no han

mostrado una relacién significativa en el estudio, se implementaran estrategias de seguimiento

para evitar que se conviertan en areas problematicas en el futuro.

La importancia de esta propuesta radica en su capacidad para mejorar significativamente

el bienestar de los empleados y, por ende, su rendimiento laboral. Un clima organizacional

positivo no solo reduce el estrés y el ausentismo, sino que también aumenta la satisfaccion laboral,
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lo cual se traduce en una mayor retencion del talento y un incremento en la productividad. Al
centrarse en areas clave como la comunicacion y el liderazgo, la propuesta busca eliminar barreras
internas y fomentar una cultura de apoyo y colaboracion que beneficiara tanto a los empleados
como a la organizacion en su conjunto.

Ademas, esta propuesta responde a la necesidad de adaptar la organizacion a las demandas
modernas de un entorno laboral saludable y equitativo. Aunque algunas areas no mostraron una
correlacion significativa, mantenerlas bajo vigilancia es crucial para asegurar un ambiente laboral
equilibrado. Implementar politicas de fortalecimiento en comunicacién, liderazgo, motivacion y
condicion fisica posicionara a la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton Montecristi
como un empleador de eleccion, capaz de enfrentar desafios futuros con un equipo fuerte y
motivado.

A continuacion, se detalla el plan de actividades por cada dimension:



Tabla 21 Plan de accion
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DIMENSION OBJETIVO ACTIVIDADES RESPONSABLES RECURSOS
Promover actividades de integracion y Direccion Espacio Fisico Adecuado
Fortalecer el trabajo en trabajo en equipo. administrativa Materiales Didacticos y de

Trabajo en equipo

equipo de los
trabajadores de la
Empresa Municipal de
Aseo Integral E-P del

canton Montecristi.

Definir un programa de capacitacion
orientada hacia el trabajo en equipos.

Crear un entorno en el que todos los
integrantes del equipo se sientan a
gusto compartiendo sus ideas y

preocupaciones.

Departamento  de

recursos humanos

Comunicacion

Fortalecer la
comunicacion de los
trabajadores de la

Empresa Municipal de

Establecer reuniones regulares para
discutir proyectos, metas y desafios.

Utilizar herramientas de
comunicacion digital, como correos

electronicos, aplicaciones de

Direccién
administrativa
Departamento  de

recursos humanos

Apoyo

Tecnologia y Equipos
Audiovisuales

Espacio Fisico
Adecuado

Materiales Didacticos y

de Apoyo
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Aseo Integral E-P del

canton Montecristi.

mensajeria y plataformas
colaborativas.
Promover la retroalimentacion abierta

y constructiva entre los integrantes del

equipo.

Tecnologia 'y Equipos

Audiovisuales

Igualdad

Fortalecer la igualdad de
los trabajadores de la
Empresa Municipal de
Aseo Integral E-P del

canton Montecristi.

Establecer politicas de igualdad de
oportunidades y trato justo para todos
los empleados.
Implementar programas de
capacitacion y desarrollo profesional
accesibles para todos los trabajadores.

Promover la diversidad y la inclusion

en todas las areas de la empresa.

Direccién
administrativa
Departamento  de

recursos humanos

Espacio Fisico Adecuado

Materiales Didacticos y de
Apoyo

Tecnologia y Equipos

Audiovisuales

Fortalecer la condicion

fisica de los trabajadores

Ofrecer programas de bienestar que

incluyan ejercicios fisicos, clases de

Direccion

administrativa

Espacio fisico adecuado
Materiales didacticos y

de apoyo
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Condicion fisica | de la Empresa Municipal yoga, 0 acceso a instalaciones Departamento  de Tecnologia y  equipos
de Aseo Integral E-P del deportivas. recursos humanos audiovisuales
canton Montecristi. Organizar actividades deportivas o
retos que fomenten la participacion y
el trabajo en equipo.
Brindar oportunidades de desarrollo Direccion Espacio fisico
de habilidades de liderazgo a través de administrativa adecuado
Fortalecer el liderazgo de programas de capacitacion y mentoria. Departamento  de Materiales didacticos y

Liderazgo

los trabajadores de Ila
Empresa Municipal de
Aseo Integral E-P del

canton Montecristi.

-Fomentar la autonomia y la toma de
decisiones responsables en cada nivel
jerarquico.

Reconocer y recompensar a los lideres
habilidades de

que demuestren

liderazgo efectivas y empéticas

recursos humanos

de apoyo
Tecnologia y Equipos

Audiovisuales
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Motivacion

Fortalecer la motivacion
de los trabajadores de la
Empresa Municipal de
Aseo Integral E-P del

canton Montecristi.

corregir

Reconocer y recompensar los logros
individuales y de equipo.

Facilitar actividades de integracion,
como eventos sociales, celebraciones
y actividades recreativas.

Promover una cultura de apoyo
mutuo, respeto y reconocimiento del

esfuerzo de cada empleado.

Direccién
administrativa
Departamento
recursos

humanos

de

Espacio fisico
adecuado

Materiales didacticos y
de apoyo

Tecnologia y Equipos

Audiovisuales

Fuente: Elaboracién propia
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CONCLUSIONES

1. El andlisis del clima organizacional en la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del
canton Montecristi indica que este tiene una influencia significativa en el desempefio
laboral de sus trabajadores. Los datos obtenidos muestran que las dimensiones de
comunicacion, condicién fisica, liderazgo y motivacién estan positivamente
correlacionadas con el desempefio laboral. Esto sugiere que un entorno de trabajo positivo
en estas areas contribuye a una mayor eficiencia y satisfaccion entre los empleados. Por
lo tanto, se recomienda implementar medidas especificas para mejorar estos aspectos del
clima organizacional, con el fin de optimizar el desempefio y la productividad en la
empresa.

2. El proyecto de investigacién ha sido fundamentado tedricamente en torno a las variables
del clima organizacional y el desempefio laboral, ampliando su contenido y contexto. Esta
fundamentacion ha facilitado una comprension mas profunda de la investigacion y ha
proporcionado informacion relevante sobre los aspectos esenciales dentro de las
empresas. Se ha demostrado que el clima organizacional es un factor crucial que impacta
directamente en el desempefio laboral, subrayando la importancia de mantener un
ambiente de trabajo positivo para alcanzar el éxito organizacional.

3. Aunque los resultados han sido positivos en las areas de comunicacion, liderazgo,
condicion fisica y motivacion, el estudio revela que el trabajo en equipo y la igualdad no
muestran una correlacion significativa con el desempefio laboral en el contexto actual.
Esto sugiere que, aungue estos aspectos no impactan directamente el desempefio en este
momento, no deben ser desconsiderados. Por ello, a pesar de la falta de correlacion
significativa en el estudio, se han incluido estrategias de seguimiento en la propuesta para

asegurar que estas dimensiones no se conviertan en puntos débiles en el futuro.
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4.Finalmente, es importante destacar que la propuesta disefiada aborda de manera integral
las areas identificadas como criticas: comunicacion, condicion fisica, liderazgo y
motivacion. Las actividades propuestas incluyen la mejora de la comunicacion interna, el
fortalecimiento del liderazgo, la promocién de la condicion fisica y la implementacion de
estrategias motivacionales. Estas actividades estan alineadas con los hallazgos del estudio
y se espera que contribuyan significativamente al fortalecimiento del clima

organizacional de los trabajadores de la empresa.
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RECOMENDACIONES

1. Basado en el anélisis de las variables de la investigacion, se recomienda a la Empresa
Municipal de Aseo Integral E-P mantener y fortalecer las estrategias de mejora continua en
sus procesos internos. Priorizar el fortalecimiento de las dimensiones del clima
organizacional que muestran una influencia positiva en el desempefio laboral, como la
comunicacion, la condicién fisica, el liderazgo y la motivacion, contribuird a mantener un
ambiente laboral éptimo. Se debe continuar con estas practicas para elevar los niveles de
productividad y eficiencia.

2. Se sugiere que en futuros estudios se amplie la informacion y andlisis de las variables
relacionadas con el clima organizacional y el desempefio laboral. Un entendimiento
detallado de estas variables permitird una mejor adaptacion de las estrategias y politicas
organizacionales. Es fundamental profundizar en el conocimiento de los factores que
afectan el clima laboral para implementar medidas mas efectivas y alineadas con las
necesidades de la empresa.

3. De acuerdo con los resultados de la investigacidn, se recomienda adoptar medidas que
fortalezcan la comunicacion interna y mejoren la calidad del trabajo en la Empresa
Municipal de Aseo Integral E-P. Se deben desarrollar e implementar politicas que
promuevan la comunicacién efectiva y el intercambio de informacidn entre las areas de la
empresa. Ademas, estas medidas deben enfocarse en optimizar los procesos internos para
lograr mejores resultados en la ejecucion de actividades y funciones.

4. Es fundamental llevar a cabo las actividades propuestas para fortalecer el clima
organizacional y a su vez también el desempefio laboral. La implementacion efectiva de
estas actividades permite mejorar la gestion administrativa y elevar el nivel de

productividad. Se recomienda un compromiso con la aplicacion de medidas enfocadas en
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la comunicacion efectiva, el desarrollo de habilidades y el bienestar de los empleados para

asegurar el cumplimiento de los objetivos organizacionales con alta calidad y eficiencia.
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ANEXOS
Tabla 22 matriz de consistencia
VARIABLE DIMENSIONES PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS
X1-Y: ;Cémo el trabajo en equipo influye en | X1-Y: Evaluar cdmo el trabajo en equipo | Hi: Eltrabajo en equipo influye significativamente en
el desempefio laboral de los trabajadores de la | influye en el desempefio laboral de los | el desempefio laboral de los trabajadores de la
Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del | trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo | Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del cantén
Trabajo en equipo cantén Montecristi? Integral E-P del cantén Montecristi. Montecristi.
Ho: El trabajo en equipo NO influye
Variable significativamente en el desempefio laboral de los

independiente: Clima

organizacional

trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral
E-P del cantdn Montecristi

Comunicacioén

X2-Y: (De qué manera la comunicacion
influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo
Integral E-P del cantdn Montecristi?

X2-Y:

comunicacion influye en el desempefio laboral

Examinar de qué manera la

de los trabajadores de la Empresa Municipal
de Aseo Integral E-P del cantén Montecristi.

Hi: Lacomunicacion influye significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa
Municipal de Aseo Integral E-P del cantdn
Montecristi.

Ho: La comunicacion NO influye significativamente
en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton

Montecristi

Igualdad

X3-Y: ¢Como la igualdad influye en el
desempefio laboral de los trabajadores de la
Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del

cantén Montecristi?

X3-Y: Explorar como la igualdad influye en el
desempefio laboral de los trabajadores de la
Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del
canton Montecristi.

Hi: La igualdad en influye significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa
Municipal de Aseo Integral E-P del cantdn
Montecristi.

Ho: La igualdad NO influye significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa

Municipal de Aseo Integral E-P del canton Montecristi

Condicion fisica

X4-Y: ;De qué manera la condicién fisica

influye en el desempefio laboral de los

X4-Y: Investigar de qué manera la condicion

fisica influye en el desempefio laboral de los

Hi: La condicion fisica influye significativamente en

el desempefio laboral de los trabajadores de la
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trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo

Integral E-P del cantdn Montecristi?

trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo

Integral E-P del cantén Montecristi.

Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del cantén
Montecristi.

Ho: La condicion fisica NO influye
significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo Integral

E-P del cantén Montecristi

Liderazgo

X5-Y: ;Cémo el liderazgo influye en el
desempefio laboral de los trabajadores de la
Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del
cantdn Montecristi?

X5-Y: Explorar como el liderazgo influye en
el desempefio laboral de los trabajadores de la
Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del
canton Montecristi.

Hi: El liderazgo influye significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa
Municipal de Aseo Integral E-P del cantdn
Montecristi.

Ho: El liderazgo NO influye significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa
Municipal de Aseo Integral E-P del canton Montecristi

Motivacion

X6-Y: ;De qué manera la motivacion influye
en el desempefio laboral de los trabajadores de
la Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del

cantén Montecristi?

X6-Y: Estudiar de qué manera la motivacion
influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa Municipal de Aseo
Integral E-P del cantén Montecristi.

Hi: La motivacion influye significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa
Municipal de Aseo Integral E-P del cantdn
Montecristi.

Ho: La motivacion NO influye significativamente en
el desempefio laboral de los trabajadores de la
Empresa Municipal de Aseo Integral E-P del canton
Montecristi

Fuente: Elaboracion propia
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1 (Sientes que existe una buena colaboracion y trabajo en equipo entre
los diferentes departamentos de tu organizacion?
2 (Se realiza un seguimiento regular de los objetivos establecidos en tu
organizacion?
3 (Consideras que tu organizacion fomenta un ambiente de trabajo que
promueve el compromiso de sus empleados?
4 (Tienes claridad sobre las metas individuales que debes alcanzar en
tu puesto de trabajo?
5 (Recibes informacion regular sobre los logros alcanzados en tu
organizacion?
6 (Consideras que la filosofia de tu organizacion esta alineada con tus
propios valores y creencias?
7 (Consideras que se fomenta un ambiente de confianza en tu equipo
de trabajo?
8 (Se valora y reconoce la iniciativa de los empleados en tu
organizacion?
9 (Sientes que tus necesidades son tomadas en cuenta y atendidas en tu
organizacion?
10 | ;Cuentas con las herramientas adecuadas para realizar tu trabajo de
manera eficiente en tu organizacion?
11 | ;Crees que la satisfaccion de las necesidades fisicas de los empleados
influye en el ambiente laboral y en la percepcion de bienestar en la
empresa?
12 | ;Crees que una actitud positiva es valorada y reconocida en tu
organizacion?
13 | ;Consideras que existe una exigencia adecuada en tu organizacion
para alcanzar los objetivos y metas establecidos?
14 | ;Sientes que la organizacion valora y promueve la capacitacion
continua como parte del desarrollo profesional de los empleados?
15 | ;Crees que se establecen metas realistas y alcanzables para lograr los
objetivos en tu organizacion?
16 | ;Sientes que tu trabajo y esfuerzo son reconocidos y valorados en tu
organizacion?
17 | ;Consideras que te sientes importante para tu equipo en tu

organizacion?

Fuente: Elaboracion propia
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1 (Sientes que tienes las herramientas y recursos necesarios para
abordar y resolver los desafios en tu trabajo?
2 (Consideras que en tu organizacion se realiza una planificacion
efectiva de las tareas y proyectos?
3 (Crees que la organizaciéon promueve la colaboracion y
coordinacién entre los miembros del equipo para lograr una
ejecucion efectiva de las tareas?
4 (Consideras que en tu organizacion se fomenta la proactividad y
la iniciativa para abordar situaciones y desafios?
5 (Sientes que tienes la libertad y autonomia necesaria para
proponer ideas y soluciones innovadoras en tu trabajo?
6 (Consideras que la cooperatividad de los empleados influye en el
desempeitio laboral?
7 (Crees que el entusiasmo de los empleados influye en su
desempeitio laboral?
8 (Consideras que en tu organizacion existe un ambiente propicio
para expresar y resolver quejas o preocupaciones laborales?
9 (Sientes que se establecen limites claros y normas de conducta
para prevenir el abuso de privilegios en tu organizacion?
10 (Crees que la organizacion toma medidas efectivas para detectar

y abordar los casos de comportamiento fuera de las tareas en el
entorno laboral?

Fuente: Elaboracién propia




