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RESUMEN EJECUTIVO

El problema identificado en la empresa José Ocafia Mayorga Transportes S.A. destaca
deficiencias en factores internos del desempefio laboral, como formacion limitada,
comunicacion ineficaz y liderazgo insuficiente, que generan desmotivacion,
insatisfaccion y comprometen los objetivos empresariales. Estas deficiencias
dificultan la cohesion del equipo, afectan la productividad y limitan el potencial

competitivo de la organizacion.

El estudio tuvo como objetivo determinar la influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores. La metodologia utilizada fue el enfoque
cuantitativo, los métodos empiricos, tedricos y una revisién bibliografica. El alcance
fue correlacional, con un disefio transversal. La modalidad incluy6 investigacion de
campo y bibliogréfica, aplicando encuestas a los 40 colaboradores de la empresa,
utilizando un cuestionario validado. La técnica de recoleccion fue una encuesta

implementada mediante Google Forms.

Los resultados evidenciaron un clima organizacional mayoritariamente favorable y
una percepcion positiva del desempefio laboral, aunque persisten areas criticas
relacionadas con la comunicacion interna, el liderazgo y el manejo del estrés. Se
identificaron fortalezas, como la claridad en los objetivos organizacionales, pero
también debilidades, como la percepcion de conflictos frecuentes entre colaboradores.

Los andlisis correlacionales confirmaron una relacion significativa entre las variables.

En conclusién, el clima organizacional y el desempefio laboral estan interrelacionadas
que impactan directamente en el desarrollo de laempresa. Un entorno laboral positivo,
caracterizado por una comunicacién efectiva, liderazgo adecuado y condiciones

favorables, promueve la satisfaccion y el compromiso de los colaboradores.

PALABRAS CLAVE: INVESTIGACION, CLIMA ORGANIZACIONAL,
DESEMPENO LABORAL, LIDERAZGO, MOTIVACION LABORAL.
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ABSTRACT

The problem identified in the company José Ocafia Mayorga Transportes S.A.
highlights deficiencies in internal factors of work performance, such as limited
training, ineffective communication and insufficient leadership, which generate
demotivation, dissatisfaction and compromise business objectives. These deficiencies
hinder team cohesion, affect productivity, and limit the organization's competitive

potential.

The study aimed to determine the influence of the organizational climate on the work
performance of employees. The methodology used was the quantitative approach,
empirical and theoretical methods and a bibliographic review. The scope was
correlational, with a cross-sectional design. The modality included field and
bibliographic research, applying surveys to the 40 employees of the company, using a
validated questionnaire. The collection technique was a survey implemented using

Google Forms.

The results showed a mostly favorable organizational climate and a positive perception
of work performance, although critical areas related to internal communication,
leadership, and stress management persist. Strengths were identified, such as clarity in
organizational objectives, but also weaknesses, such as the perception of frequent
conflicts between employees. Correlational analyses confirmed a significant

relationship between the variables.

In conclusion, the organizational climate and work performance are interrelated that
directly impact the development of the company. A positive work environment,
characterized by effective communication, adequate leadership, and favorable

conditions, promotes employee satisfaction and commitment.

KEYWORDS: RESEARCH, ORGANIZATIONAL CLIMATE, WORK
PERFORMANCE, LEADERSHIP, WORK MOTIVATION.
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CAPITULO I.- MARCO TEORICO
1.1. Introduccion

En lo relacionado a los antecedentes de la empresa José Ocafia Mayorga Transportes
S.A, de origen ecuatoriano se especializa en el transporte de taladros de perforacion,
tuberias, quimicos e insumos petroleros a nivel nacional. Desde 1994, ha desarrollado
proyectos clave para empresas como Helmerich & Payne del Ecuador, Occidental
Exploration And Production Company y Petroamazonas, entre otras. Su experiencia
incluye contratos de transporte de carga pesada, administracion logistica y manejo de

inventarios en bloques petroleros del oriente ecuatoriano.

La compafiia se posiciona como pionera en transporte, logistica y servicios petroleros,
destacdndose por su compromiso con la calidad, seguridad y sostenibilidad ambiental.
Su misidn es ser un aliado estratégico para sus clientes, ofreciendo servicios confiables
y generando valor para colaboradores y accionistas. En su visidn, aspira a obtener
reconocimiento internacional, fundamentando su operacién en personal altamente

capacitado.

La politica de calidad de José Ocafia Mayorga Transportes S.A. se basa en satisfacer
plenamente las expectativas de sus clientes mediante un servicio profesional,
mejorando continuamente sus procesos y promoviendo estandares de seguridad y
respeto al medio ambiente. La empresa opera bajo un Sistema de Gestion de Calidad
eficiente y cuenta con certificaciones otorgadas por SGS del Ecuador y Bureau
Certification & Inspection. Con un equipo de 40 colaboradores, la empresa garantiza
un enfoque profesional y de confianza hacia sus clientes y proveedores. Su capacidad
operativa y técnica asegura respuestas inmediatas, trato adecuado y precios
competitivos, fortaleciendo su reputacion en el sector del transporte y servicios

petroleros en Ecuador.
1.2.Antecedentes investigativos

El clima organizacional (CO) y el desempefio laboral son dos componentes
fundamentales que influyen en el éxito y el desarrollo de las organizaciones. A lo largo
de los afios, se han desarrollado diversas teorias y definiciones sobre estos conceptos,
que subrayan su impacto en las relaciones laborales y la productividad. El clima

organizacional es un reflejo de las percepciones de los colaboradores sobre su entorno



de trabajo, las cuales influyen en su motivacidn, comportamiento y desempefio. Por
otro lado, el desempefio laboral es el resultado de las acciones individuales de los

colaboradores, que se traducen en el cumplimiento de las metas organizacionales.

Para el andlisis de antecedentes, se revisaron diversos estudios internacionales,
nacionales y locales enfocados en las variables relacionadas con el clima
organizacional y el desempefio laboral, especialmente en el sector transporte, que a
menudo enfrenta falencias significativas en estos aspectos. A través de esta revision,
se identificaron evidencias importantes que apoyan la comprension y solucién del
problema planteado, facilitando asi el cumplimiento de los objetivos especificos del

estudio.

El andlisis del clima organizacional no es reciente, es una preocupacion de diferentes
académicos en el contexto internacional. Al respecto, Obeng et al. (2020) en su articulo
“Clima organizacional y desempefio de los empleados: analisis del papel mediador del
compromiso organizacional y del papel moderador del apoyo organizacional
percibido” de la revista internacional “International Journal of Human Resource
Studies” plantearon que desde la década de 1930, la tasa a la que se considera que la
asociacion entre la gerencia y los colaboradores esta en aumento, tanto en el ambito
académico como en el empresarial. Este estudio fue conceptualizado para examinar el
efecto moderador del apoyo organizacional percibido en las relaciones entre el clima
y el compromiso organizacional y el compromiso organizacional y el desempefio del
colaborador. Los comportamientos que muestran los colaboradores con respecto a su
organizacién, con respecto a su entorno laboral, son preocupaciones importantes en la

literatura existente sobre comportamiento organizacional.

Con base a los fundamentos cientificos los hallazgos Obeng et al. (2020) son clave en
la identificacion de las caracteristicas individuales, asi como el entorno, que estan
determinadas por la actitud de los colaboradores en las organizaciones en las que
trabajan. El estudio contribuye a definir que el clima organizacional se ha convertido
en un factor imperativo que ha recibido numerosas deliberaciones y atencién en la
literatura sobre comportamiento organizacional desde fines de la década de 1960.
Estos resultados sugieren que con un clima organizacional efectivo, el apoyo
organizacional hace poco para fortalecer o debilitar el desempefio del colaborador.

También se analiza la implicacién préactica.



Segln Atta et al. (2019) en su estudio “Relacién entre la satisfaccion laboral y el
desempefio de los empleados en la industria de la construccién de Pakistan” publicado
en la revista Sustainability (Switzerland) ha identificado que la interaccién entre el
clima y la necesidad individual en cualquier organizacién influye directamente en el
desempefio y la satisfaccion individual. En su estudio que tuvo como objetivo
examinar los efectos del clima organizacional en el desempefio de los colaboradores
en los hospitales. Se seleccionaron diferentes hospitales gubernamentales como
muestra utilizando una metodologia de muestreo aleatorio simple. Se distribuyeron
cuestionarios al personal del hospital. Los resultados del analisis de correlacién
mostraron que existe una relacion positiva entre el clima organizacional, el clima
innovador y el clima cooperativo con el desempefio de los colaboradores. Se concluye
que la administracion debe comprender la importancia del clima innovador y el clima
cooperativo para mejorar el desempefio de los colaboradores. Para estudios futuros, se
pueden recopilar datos sobre las mismas variables para otros sectores como la zona
educativa, la industria de las telecomunicaciones, la industria textil, el sector de

servicios y otras organizaciones para generalizar los resultados.

El estudio subraya la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral,
resalta que un clima innovador y cooperativo genera efectos positivos en la
satisfaccién y productividad de los colaboradores. Este enfoque no solo valida teorias
previas sobre lainfluencia del entorno organizacional en la motivacién individual, sino
que también amplia las posibilidades de investigacion al sugerir que estas variables
sean evaluadas en sectores diversos, como la educacién y las telecomunicaciones.
Desde una perspectiva cientifica, este hallazgo aporta herramientas clave para disefiar
estrategias que optimicen el desempefio en distintos contextos laborales, alineandose

con la necesidad de entornos de trabajo mas dindmicos y adaptativos.

Paisal et al. (2020) en su estudio “El efecto del clima organizacional sobre el
desempefio con la satisfaccion laboral como variable interviniente” publicado para la
edicion de Avances en la investigacion en ciencias sociales, educacién y humanidades
del 3er Foro de Investigacion, Ciencia y Tecnologia (FIRST 2019). Los autores
plantearon como como objetivo determinar cdmo la influencia del clima
organizacional en el desempefio con la satisfaccién laboral como variable

interviniente. Este estudio utiliza datos primarios tomados a través de un cuestionario.



La muestra de investigacion consistié en 126 encuestados que eran personal de
educacidon permanente. Los resultados de este estudio indican que el clima
organizacional tiene un efecto significativo en la satisfaccién laboral. Se concluye la
necesidad de mejorar la satisfaccion con el salario o sueldo, el trabajo en si, la relacion
con los compafieros de trabajo, el liderazgo, puesto de promocién y ambiente de
trabajo. El autor menciona que las organizaciones estan en la obligacion de brindar las
mayores oportunidades o libertades al personal educativo para aumentar la motivacion,

la capacidad, las ideas y desarrollar su potencial.

Su estudio destaca la relevancia del clima organizacional no solo como factor directo
del desempefio, sino también como elemento influyente en la satisfaccion laboral. La
inclusién de esta Gltima como variable interviniente refuerza un enfoque integral que
permite comprender coémo aspectos como el salario, las relaciones laborales y el
liderazgo afectan al rendimiento. Este estudio enfatiza la obligacion de las
organizaciones de crear condiciones que maximicen el potencial de sus colaboradores,
abordando necesidades clave para aumentar la motivacion y las capacidades del
personal. Este aporte resulta crucial para el analisis de entornos laborales donde las
instituciones pueden beneficiarse al implementar medidas orientadas a mejorar el
ambiente laboral, adaptandose a las necesidades locales y promoviendo un desempefio

sostenible y eficiente.

En el articulo de Flores y Delgado (2022) denominado “Clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia de lquitos,
2021” publicado en la revista Ciencia Latina Revista Cientifica Multidisciplinar. El
objetivo principal de la investigacion fue identificar las caracteristicas del clima
organizacional que afectan el desempefio laboral de los colaboradores de la Sociedad
de Beneficencia de Iquitos durante el afio 2021. Se trat6 de una revisidn sistematica de
articulos cientificos, utilizando como muestra un total de nueve documentos. La
técnica colaboradores para la recoleccion de datos fue la revisién de bases de datos y
documentos, utilizando como instrumento una matriz para recoger la informacion de
las investigaciones consultadas. Los resultados indican que la mayoria de los
colaboradores perciben un clima organizacional favorable, lo cual facilita la creacidn
de un entorno que beneficie a las instituciones. Ademas, se determin6 que el clima

organizacional tiene una influencia positiva de 0.692 sobre el desempefio laboral en la



empresa Sedalib S.A., sugiriendo que se deben mejorar las oportunidades de progreso
laboral, y que los lideres deben guiar y motivar a los colaboradores para que se alineen
con los objetivos institucionales. El clima organizacional, entendido como el ambiente
interno de una institucion, esta profundamente relacionado con la motivacién y las
emociones del equipo, mientras que el desempefio laboral es un indicador de la

eficiencia de los miembros del equipo.

Este trabajo refuerza la asociacién entre un clima organizacional favorable y el
desempefio laboral, utilizando un enfoque basado en la revisién sistematica de
investigaciones previas. Los resultados muestran que la importancia del liderazgo y
las oportunidades de progreso laboral. EI analisis permite comprender como las
dindmicas internas de una organizacion pueden ser aprovechadas para mejorar tanto la
eficiencia como el bienestar de los colaboradores. Las dimensiones evaluadas
ayudaran a identificar deficiencias en su clima organizacional y disefiar estrategias que
fortalezcan el compromiso y el desempefio de sus colaboradores, que aseguren un

impacto positivo en sus metas organizacionales y sociales.

En el contexto nacional ecuatoriano, se han desarrollado varias publicaciones. Lépez
(2021) en su propuesta metodoldgica de titulacién de la Universidad Politécnica
Salesiana Ecuador denominada como “Clima organizacional y desempefio laboral:
Propuesta Metodoldgica para la Universidad Politécnica Salesiana Sede Guayaquil”
destacé la importancia de la gestion administrativa dentro de una organizacidn,
especialmente cuando los colaboradores interactian directamente con el cliente.
Identificar rapidamente los problemas entre los colaboradores y los jefes
departamentales, asi como las necesidades de capacitacion del personal administrativo,
es esencial para un desempefio eficiente en el competitivo sector educativo superior.
En este contexto, se resalta qué dificultades no resueltas pueden afectar el Clima
Organizacional, lo que a su vez puede repercutir negativamente en el desempefio
laboral, evidenciado por una atencidn deficiente al cliente, retrasos en la entrega de
informes o conflictos entre compafieros. Esta investigacién, con un enfoque
correlacional, analiza la relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral del personal administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana de
Guayaquil. A través de una encuesta estructurada en tres partes, se recolectaron datos

cuantitativos, utilizando la escala de Likert y el programa estadistico SPSS para el



andlisis. Los resultados confirman que existe una relacién positiva entre ambas
variables, sugiriendo que al mejorar el Clima Organizacional se incrementa el
desempefio laboral. Se propone implementar un plan de mejora para mantener un buen
clima organizacional y asegurar un rendimiento efectivo del personal, lo que

beneficiara tanto a la institucion como a sus clientes.

La investigacion es relevante en el contexto ecuatoriano, destaca como una adecuada
gestion administrativa puede mitigar los problemas entre colaboradores y jefes
departamentales, ademas de identificar necesidades de capacitacion en el personal
administrativo. Desde un fundamento cientifico, la relacion positiva entre el clima
organizacional y el desempefio laboral confirma que la implementacion de estrategias
enfocadas en mejorar este clima no solo beneficia a los colaboradores, sino también a
los clientes de la institucion. Este trabajo es una base solida para disefiar politicas que
promuevan un ambiente laboral mas eficiente, al utilizar herramientas estadisticas
confiables como el SPSS y cuestionarios estructurados que permiten profundizar en
las dimensiones relevantes del desempefio laboral que seran Utiles para contextualizar

la problematica.

Achote et al. (2022) en su articulo titulado "Clima Organizacional y Desempefio
Laboral del Talento Humano en la Federacién Deportiva de Cotopaxi (FDC)"
publicado en la revista “Investigacion, Tecnologia e Innovacion”, se aborda el impacto
del clima organizacional (CO) en la percepcion de los colaboradores sobre las
estructuras, procesos y situaciones de su entorno laboral. EI objetivo principal de la
investigacidon fue evaluar el CO y analizar su relacion con el desempefio laboral de los
colaboradores de la FDC, ubicada en el cant6n Latacunga. Para ello, se aplicaron dos
cuestionarios: uno para medir la percepcion del CO y otro para evaluar el desempefio
laboral. Ambos fueron completados por los 60 colaboradores de la institucion. Esta
investigacion, de tipo descriptiva y cuantitativa, busca caracterizar el problema
mediante la recoleccién de datos sobre ambas variables. Los resultados mostraron que,
segun la percepcion de los colaboradores, el CO de la FDC es moderadamente
favorable en las dimensiones evaluadas. Sin embargo, se concluyd que es necesario
implementar planes de accién para mejorar el CO, ya que este influye de manera
significativa en el desempefio laboral. La investigacién también revel6 una

discrepancia en la percepcidn entre los gerentes y los colaboradores sobre el liderazgo



y la direcciéon en la organizacion. Ademads, se encontré una fuerte correlacion
significativa (valor Rho de Spearman de 0.930) entre el CO y el desempefio laboral,

indicando que el CO afecta de manera importante el rendimiento de los colaboradores.

El estudio aporta un analisis especifico de las dimensiones del clima organizacional y
el desempefio laboral, plantea como aplicar un enfoque cuantitativo y descriptivo, los
hallazgos brindan un diagndstico de la percepcion del entorno laboral por parte de los
colaboradores, identifica areas de mejora como el liderazgo y la direccién que seran
fundamentales en el analisis del contexto de la empresa seleccionada. Este trabajo es
significativo evalta los factore que interactGan para influir en el rendimiento.
Asimismo, brinda una perspectiva para el disefio de una propuesta a través de la
implementacion de planes de accién basados en estos resultados no solo tiene el
potencial de transformar el sector deportivo en Cotopaxi, sino también de servir como

modelo para otras organizaciones en Ecuador que enfrentan desafios similares.

Pino et al. (2021), en su articulo titulado "Influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral de trabajadores del Hospital Tipo B Huambalé", publicado en la
revista Dominio de las Ciencias, llevaron a cabo un analisis que aborda de manera
integral la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral. Este estudio
evalu6 como factores multifactoriales relacionados con el bienestar y la productividad
de los colaboradores inciden en el ambiente laboral. Su objetivo fue examinar esta
relacién en el Hospital Tipo B de Huambalé, Tungurahua, durante el afio 2020. Desde
un enfoque cuantitativo, se utiliz6 un disefio empirico y un método analitico,
descriptivo y correlacional, aplicando encuestas con escala Likert a 30 colaboradores.
Entre los resultados, el 43% indicd que casi siempre el ambiente laboral les permite
desempefiarse adecuadamente, mientras que un 7% expresd que esto ocurre a veces.
Asimismo, el 43% manifesté que cumple con las politicas del hospital casi siempre, y
el 7% lo hace ocasionalmente. Los hallazgos evidenciaron una correlacién directa

entre el clima organizacional y el desempefio laboral.

Este estudio es importante para el desarrollo de la discusion de los resultados, permite
comprender la relacion entre las variables, evidenciar la problematica en el contexto
del clima. En el caso de la empresa José Ocafia Mayorga Transportes S.A., se utiliz6
como base conceptual el para establecer relaciones significativas entre el clima

organizacional y el desempefio laboral. Esto facilitara una comprensién del fenédmeno



estudiado, con miras a mejorar las condiciones laborales y, por ende, la productividad

organizacional.

En Ecuador, un estudio de denominado Ficha Sectorial. Transporte de carga elaborado
por la Corporacién Financiera Nacional (2022), analizé que el sector de transporte y
almacenamiento tuvo una importante concentracién geografica en 2021, con el 60%
de las 5,912 empresas registradas localizadas en las provincias de Pichincha (22%),
Guayas (19%), Azuay (9%), Cotopaxi (5%) y Manabi (5%). Este sector generé un total
de 112,701 empleos, de los cuales el 52% correspondié a pequefias empresas. En
cuanto a su desempefio econémico, en 2020 experimentd una contraccion del 15% en
su Valor Agregado Bruto (VAB) en comparacion con el afio anterior. Sin embargo, en
2021 mostro una recuperacidn, con un crecimiento del 13% respecto a 2020 y una

contribucién del 7.38% al Producto Interno Bruto (PIB) nacional.

Cada organizacion o empresa dedicada a la actividad de transporte en el Ecuador tiene
su forma de presentar su negocio. Por lo tanto, una organizacion tiene un clima
diferente a otras organizaciones, es necesario su evaluacion, estas realizan sus
actividades de forma empirica. El clima puede ser opresivo, neutral o también puede
ser de apoyo, dependiendo de la parte que lo gobierna, aunque cuenta con una

directiva, todavia tienen ciertas deficiencias.

Informacidn estadistica publicada en la pagina web de la empresa Chevrolet (2024),
destaco que en el 2024, a pesar de la crisis econdmica desempefia un papel crucial en
el impulso de la economia, ya que facilita el traslado eficiente de bienes y personas,
optimizando tanto tiempo como recursos para satisfacer la demanda de diversas
industrias. Segun datos del Servicio de Rentas Internas (SRI), este sector ocup6 el
cuarto lugar en crecimiento hasta febrero de 2024, alcanzando ventas netas por $841

millones y representando el 5,1% del total de las ventas nacionales.

En el contexto local del cantén Quito se han encontrado algunos trabajos vy
publicaciones. El estudio realizado por Santamaria (2020) en su tesis de la Universidad
Andina Simén Bolivar denominada “Incidencia del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Datapro S.A.” abordé la
relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la empresa Datapro

S.A. durante un periodo especifico. EIl problema identificado radic6 en las dificultades



internas relacionadas con la estructura organizacional, la comunicacién y el liderazgo,
que afectaban el cumplimiento de metas. El objetivo principal del trabajo fue
determinar si las dimensiones seleccionadas del clima organizacional incidian en el
desempefio laboral de los colaboradores. Para alcanzar este objetivo, el estudio adopt6
un enfoque mixto, con un disefio no experimental, transeccional y correlacional,
utilizando un cuestionario validado y confiable con 32 preguntas en escala Likert,
aplicado al universo de la empresa. Los resultados indicaron que el clima
organizacional incidia significativamente en el desempefio laboral. Dimensiones como
comunicacion (0,68), trabajo en equipo (0,611), remuneracién (0,605) vy
reconocimiento (0,502) destacaron como factores criticos. Las falencias en la
comunicacion afectaron la retroalimentacién necesaria para el cumplimiento de
objetivos, mientras que las percepciones de injusticia en la remuneracién aumentaron
la rotacion laboral (20%). En cuanto a las conclusiones, se evidencié que las
deficiencias en liderazgo, planificacion, y autonomia limitaban el desempefio laboral,
mientras que la falta de una cultura de innovacion ponia en riesgo la competitividad
de la empresa. Este estudio resalta laimportancia de mejorar las dimensiones del clima
organizacional para optimizar el desempefio laboral y alcanzar los objetivos

organizacionales.

Aguilar (2015), en su tesis de titulacion titulada "Clima Organizacional y su influencia
en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa UNILIMPIO S.A de la
ciudad de Quito", analiz6 el impacto del clima organizacional en el desempefio laboral
desde una perspectiva de Psicologia Industrial. El objetivo principal de su
investigacion fue evaluar como las caracteristicas del clima organizacional de la
empresa UNILIMPIO S.A. influyen en el desempefio de sus colaboradores. Segun la
hipétesis planteada, se esperaba que el clima organizacional tuviera una influencia
significativa en dicho desempefio. Basandose en los planteamientos de Chiavenato
(2009), Aguilar destaco que el clima organizacional representa la calidad percibida del
entorno laboral por los colaboradores y su influencia directa en la motivacion. Este
entorno puede ser favorable cuando satisface las necesidades personales del
colaborador, o desfavorable cuando genera frustracién. La investigacién, de enfoque
correlacional y disefio no experimental, concluyd que el clima organizacional tiene
una relacion positiva y directa con el desempefio laboral, contribuyendo

significativamente al logro de los objetivos de la empresa. Factores como



comunicacion, satisfaccién laboral, integracion organizacional, y motivacion fueron
calificados como excelentes por la mayoria de los encuestados, mientras que el

desempefio laboral general se clasific6 como sobresaliente.

Este estudio no solo valida la relacion positiva entre el clima organizacional y el
desempefio laboral, sino que también proporciona un marco para evaluar deficiencias
en organizaciones de la ciudad de Quito. Al identificar areas criticas como la
comunicacion y la satisfaccidn laboral, el andlisis aborda las necesidades especificas
de las empresas locales. Ademas, la investigacion contribuye a definir las variables del
estudio desde un enfoque integral, facilita la identificacion de las dimensiones y
estrategias que optimicen tanto el bienestar de los colaboradores como la
productividad empresarial. Este enfoque resulta clave en un contexto donde las
empresas enfrentan desafios dindmicos y crecientes en su entorno organizacional en la

ciudad de Quito, asi comprender la necesidad de evaluar las variables.

Herrera (2019), en su tesis de maestria titulada "Influencia del clima laboral en el
desempefio de los servidores publicos de la Subdireccion Nacional de Gestion de
Talento Humano del IESS (Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social) ubicada en la
ciudad de Quito", manifesto que el clima laboral engloba un conjunto de percepciones
individuales sobre el ambiente de trabajo en el que interactlan las personas. Estas
percepciones combinan atributos personales y grupales, influyendo directamente en el
desempefio laboral dentro de las organizaciones. El estudio analiz6 la influencia del
clima laboral en el desempefio de los servidores publicos de dicha institucion,
destacando que no se habia realizado previamente una medicion sistematica de estas
variables en ese contexto. La investigacién emple6 un enfoque mixto (cuantitativo y
cualitativo) con herramientas correlacionales. Se utilizé el modelo Hay McBer para
medir el clima laboral, evaluando dimensiones como flexibilidad, responsabilidad,
estandares, recompensas, claridad y espiritu de equipo. Para evaluar el desempefio, se
aplicaron instrumentos del Ministerio del Trabajo establecidos en el Acuerdo
Ministerial No. MDT-2018-0041, basados en el enfoque de evaluacién 360°. Los
resultados revelaron una correlacion baja entre clima laboral y desempefio, con

dimensiones criticas como Flexibilidad (39,33%) y Recompensas (40,95%). Esto
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permitié clasificar el clima laboral como autoritario paternalista segin la teoria de

Likert, y se sugirieron acciones correctivas.

El estudio plantea la importancia de abordar estas dimensiones desde una perspectiva
cientifica. Asimismo, aporta fundamentos tedricos Gtiles para comprender cédmo se
relacionan las variables en contextos especificos y como estos hallazgos son relevantes
para problematicas locales. Los resultados brindan un fundamento cientifico para
identificar factores criticos que afectan el desempefio laboral. Ademas, enfatizan la
necesidad de adaptar intervenciones al entorno organizacional, considera los desafios
y oportunidades. Esto permitira proponer estrategias orientadas a optimizar tanto el
clima laboral como la productividad, lo cual favorece al desarrollo organizacional

sostenible en la ciudad de Quito.

Las organizaciones ecuatorianas del transporte tienen operaciones complejas que
aumenta debido a los rapidos cambios en el entorno econémico. Los factores como la
globalizacién, el cambio de precios de los combustibles, las tecnologias avanzadas, los
problemas financieros, los riesgos de liquidez, la crisis econdmica y las presiones
externas de diversos grupos sociales obligan a estas empresas a abordar la creciente
complejidad de las operaciones comerciales para lograr resiliencia, longevidad y

sostenibilidad, ante la competencia y las exigencias del mercado.

1.3.0bjetivos

1.3.1. Objetivo general

Determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa José Ocafia Mayorga Transportes S.A., con el fin de

mejorar el ambiente de trabajo..

1.3.2. Objetivos especificos

e Fundamentar teéricamente el clima organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa José Ocafia Mayorga Transportes S.A.

e Realizar la medicion del clima organizacional de la empresa José Ocafia Mayorga
Transportes S.A.

e Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio

laboral de los colaboradores.
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1.4.Problema de investigacion

El clima organizacional de la empresa José Ocafia Mayorga Transportes S.A. enfrenta
serias deficiencias que afectan de manera directa el desempefio laboral de sus
colaboradores. Una de las principales problematicas es la falta de formacion en
competencias organizacionales, lo que limita su capacidad para adaptarse a las
demandas laborales actuales. Esta deficiencia genera frustracion entre los
colaboradores, disminuye su productividad y compromete el logro de los objetivos

empresariales.

Otro aspecto critico es la falta de canales de comunicacion efectiva dentro de la
organizacién por una desconexién entre los lideres y los colaboradores genera
desmotivacion, bajo compromiso y una percepcién negativa del entorno laboral. En
consecuencia, los indices de rotacion de personal aumentan, incrementando costos

operativos y dificultando la estabilidad organizacional.

El liderazgo limitado es otro factor que agrava el problema. La falta de lideres
capacitados para guiar y motivar a los equipos dificulta la implementacion de
estrategias efectivas y fomenta un ambiente laboral desorganizado y poco inspirador.
Esto no solo afecta la cohesion y moral de los colaboradores, sino que también impacta
la calidad del servicio ofrecido, disminuyendo la satisfaccion del cliente y afectando

la reputacién de la empresa en el mercado.

La inexistente planificacidn de estrategias para fomentar la motivacidn laboral también
contribuye al deterioro del clima organizacional. Sin estrategias que promuevan el
bienestar y desarrollo personal de los colaboradores, se profundizan los problemas de
desmotivacion y falta de compromiso. Esto afecta no solo a los colaboradores, sino
también a la sostenibilidad de la empresa, que ve comprometida su capacidad de

cumplir con su mision y visidn de manera eficiente y competitiva.

1.5.Justificacion

El estudio sobre la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral es
necesario para identificar las areas de mejora y fortalecer la gestion interna de la

empresa José Ocafia Mayorga Transportes S.A. Esta investigacion permitira
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comprender los conceptos clave, las dimensiones y las causas de las deficiencias en el
ambiente laboral y sus impactos en la productividad, proporciona informacién que
ayudard a implementar soluciones practicas. Su finalidad es transformar las
debilidades actuales en oportunidades de mejora que beneficien tanto a los

colaboradores como a la organizacion en su conjunto.

Ademas, el estudio serd util para establecer los fundamentos cientificos y definir
teorias desde el contexto de las empresas de transporte, aportando conocimiento que
enriquezca el desarrollo de este sector y contribuya al disefio de estrategias

organizacionales efectivas.

La utilidad contempla los beneficios tangibles que puede generar, tanto para los
colaboradores como para los directivos, mediante la generacion de hallazgos para la
toma de decisiones efectivas. Los resultados proporcionaran herramientas y estrategias
practicas para mejorar la comunicacién, el liderazgo y la formacion dentro de la
organizacién. Ademas, se evaluaran las dimensiones del clima organizacional desde
un enfoque cuantitativo, lo que cimentara las bases para futuras investigaciones en esta

area de estudio.

El estudio es de importancia al plantearse la problematica de las deficiencias actuales
en el clima organizacional, las cuales estan impactando negativamente en la capacidad
de la empresa para cumplir con sus objetivos estratégicos. Con los hallazgos obtenidos
se conoceran las necesidades y debilidades, permitiendo proponer acciones para
generar un entorno laboral méas favorable, que motive a los colaboradores y les permita
desempenfarse de manera eficiente, alineando sus esfuerzos con la misién y vision de
la empresa. El impacto social del estudio radica en su capacidad para favorecer al
personal al mejorar su entorno laboral, aumentando su satisfaccion y motivacion.
Asimismo, permitird brindar una mejor calidad en el servicio a los clientes, fortalecera
las relaciones con ellos y consolida la reputacién de la empresa en el sector del

transporte.

El impacto practico del estudio serd significativo. Se aplicaran los conocimientos
obtenidos para optimizar procesos internos y fortalecer la cultura organizacional. Esto
contribuirad directamente al cumplimiento de la misién de la empresa, enfocada en

brindar servicios de transporte confiables y de alta calidad, y a su visidn de
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consolidarse como lider en el sector. La factibilidad del estudio esta relacionada con
la autorizacion para su realizacion y el apoyo técnico en su aplicacion. Se reconoce la
importancia de mejorar el clima organizacional para alcanzar los objetivos estratégicos
de la empresa. Este respaldo garantiza la disponibilidad de recursos y acceso a la
informacion necesaria para la implementacion de las propuestas derivadas de la

investigacion.
1.6.Marco teorico

1.6.1. Variable Independiente (Clima organizacional)

Definicién del Clima Organizacional

Segln Flores y Delgado (2022), el clima organizacional es el ambiente interno que se
crea dentro de una institucion y refleja las emociones y percepciones de los
colaboradores. Este entorno influye significativamente en el comportamiento de los
colaboradores y puede afectar tanto su desempefio dentro de la organizacién como
fuera de ella, en sus hogares y en su vida personal. Se manifiesta como un proceso
continuo de interaccién entre los miembros de la organizacién, lo cual impacta
directamente en la calidad de su trabajo y en su satisfaccidn laboral. Los autores
plantean que el clima organizacional es el ambiente laboral dentro de una institucion
que esta vinculado a la motivacion y las emociones de los colaboradores. Este entorno
interno se ve reflejado en la manera en que los colaboradores interactian entre si y

como perciben su entorno laboral.

Paisal et al. (2020) menciona que el clima organizacional es la percepcion de los
miembros de la organizacion (individualmente y en grupos) y de aquellos que estan
constantemente en contacto con la organizacion (por ejemplo, proveedores,
consumidores, consultores y contratistas) sobre lo que es o sucede en el ambiente
interno de la organizacion en su conjunto. La rutina, que influye en la actitud y el
comportamiento de la organizacion y el desempefio de los miembros de la

organizacion que luego determina el desempefio de la organizacidn.

Luthans (2005) considera que el clima organizacional es un ambiente interno o
psicologia organizacional. El clima organizacional influye en las précticas y politicas

de RRHH aceptadas por los miembros de la organizacién. Es necesario considerar que
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cada organizacién tendrd un clima organizacional diferente. La diversidad de puestos
de trabajo disefiados dentro de la organizacion o la naturaleza de los individuos que

existen ilustraran estas diferencias.

De acuerdo con Vélez (2019), el clima organizacional se puede entender como el
ambiente en el cual los colaboradores experimentan las facilidades o dificultades que
encuentran para mejorar o reducir su desempefio. Este clima esté influenciado por las
estructuras organizativas y los factores internos y externos del proceso de trabajo, que
actian como facilitadores o obstaculos para alcanzar los objetivos de calidad de la
organizacién. En este sentido, el clima organizacional impacta directamente en la
motivacion y el comportamiento de los colaboradores, y se ha convertido en un
componente crucial para los directivos en la toma de decisiones que buscan
incrementar la productividad y gestionar los cambios necesarios para el mejoramiento

continuo de la organizacion (Achote et al., 2022).

Desde esta perspectiva, la calidad de la vida laboral esta estrechamente relacionada
con el entorno que se vive dentro de la organizacion, que debe ofrecer condiciones
favorables para el desarrollo profesional, la confianza, relaciones cordiales y una
comunicacion constante entre los miembros del equipo. El clima organizacional es un
factor clave para fomentar el compromiso de los colaboradores, lo que a su vez influye

en la productividad y el bienestar en el entorno laboral.

Importancia del Clima Organizacional

El clima organizacional tiene una gran importancia en el desempefio de los
colaboradores, ya que influye en la forma en que los colaboradores se sienten
motivados y comprometidos con los objetivos de la institucidn. Aldaz et al. (2022)
sefialan que mantener un buen clima organizacional es esencial para asegurar un
rendimiento dptimo de los colaboradores. Un ambiente libre de conflictos internos es
crucial para evitar la creacion de un entorno téxico que podria obstaculizar la
productividad y la satisfaccién en el trabajo. Obeng et al. (2020) mencionan que el
clima organizacional ejerce un gran efecto en las actitudes de los colaboradores, en lo
relacionado a sus relaciones, el sentido de pertenencia y el desempefio de los

colaboradores. Ademas, los efectos del clima organizacional pueden ser causados por
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el concepto de satisfaccion laboral, efectividad y desempefio organizacional general,

necesidad de logro, afiliacién y poder, y compromiso organizacional.

Ademas, Chanca Guerra (2022) destaca que un clima organizacional positivo fomenta
relaciones laborales armonicas y cooperativas, lo cual facilita el cumplimiento de
metas y resultados exitosos para la organizacion. De esta manera, las empresas deben
esforzarse por crear un ambiente de trabajo que permita a los colaboradores sentirse
apoyados y comprometidos, lo que redunda en una mayor efectividad en sus tareas

diarias.

Otras consideraciones acerca de su importancia son planteadas en otros estudios. Por
ejemplo, Ali et al. (2018) describen el clima organizacional como una percepcion
compartida de cémo es una organizacion en términos de actividades, estrategias,
procesos, rutinas y recompensas de las unidades organizacionales, y comportamientos
planificados. Adicionalmente, Ekawati y Tjahjono (2019) postulan que el clima de
una organizacion es el entorno humano en el que los colaboradores de la organizacion
realizan su trabajo. Lo que significa que, esencialmente, todos los colaboradores

quieren un clima agradable para llevar a cabo su trabajo.

Al respecto, Huang et al. (2019) postulan que en una organizacién donde los
colaboradores que reflejan un clima organizacional armonioso reciben en su mayoria
apoyo interno para mejorar efectivamente el desempefio. También, Qiu et al. (2015)
opinaron que el clima organizacional no representa estrés en el entorno organizacional
y el razonamiento y las actitudes de los miembros, sin embargo, el resultado de la
percepcion de los colaboradores del entorno de trabajo en la motivacion y el

desempefio laboral tiene un impacto adicional en el desempefio de los colaboradores.

También es importante porque al presentarse un clima organizacional positivo se
fomentara la satisfaccion de los colaboradores, reduce los conflictos en el lugar de
trabajo y mejora la colaboracién, creando en ultima instancia un entorno de trabajo
més saludable y eficiente. Comprender estas dindmicas es clave para mejorar la
retencidn de colaboradores, reducir el estrés y promover una cultura de bienestar y
respeto dentro de las organizaciones. El clima organizacional impacta el
comportamiento de los colaboradores, el desempefio y el desempefio general de la

organizacioén. El clima organizacional, como conjunto de caracteristicas individuales
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de la organizacidn, también esta relacionado con las actitudes, valores y percepciones
de los colaboradores de la organizacion. La importancia de un clima organizacional
positivo es que aumenta la satisfaccion laboral de los colaboradores e influye
positivamente en como se sienten los colaboradores en el entorno laboral, su

desempefio y sus interacciones entre ellos (Janiukstis et al., 2024).

Elementos del clima organizacional

El clima organizacional se ha definido como un entorno interno de una organizacion
que caracteriza a una organizacién como resultado del comportamiento y las politicas
de una organizacidn, tiene una serie de elementos que son variables segin las
diferentes teorias. En la tabla 1 Abun et al. (2023). identifica los elementos segln la

clasificacion de diferentes autores:

Tabla 1

Elementos del clima organizacional

Autor Elementos del clima Descripcidn

organizacional

Ahuja y Naula 1.Entornointerno de Caracteriza a la organizacion como resultado del
(2016) la organizacién comportamiento y politicas implementadas, influyendo
directamente en la percepcion de los colaboradores y el

funcionamiento general de la entidad.

Drigo Consulting Flexibilidad Se enfoca en elementos clave que promueven un

1

Group (2003) 2. Responsabilidad entorno adaptable, conroles claros, incentivos efectivos
3. Estandares y cohesion grupal, impactando positivamente en el

4 Recompensas desempefio laboral.

5. Claridad

6. Compromiso del

equipo

Davidson, et.al 1. Facilitacion y Incluye una amplia gama de aspectos, desde el

(2001) apoyo del lider liderazgo y la motivacién profesional, hasta el disefio
2. Espiritu  del trabajo y las relaciones interpersonales, destacando
profesional y coémo estas variables pueden crear un entorno positivo
organizacional 0 generar tensiones laborales.

3. Conflicto y

ambigiliedad
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4, Regulaciones,
organizacion y
presién

5.  Variedad de
trabajo, desafio y
autonomia

6. Estandares
laborales

7. Cooperacion en el
grupo de trabajo
8. Amabilidad vy

calidez

Balachandran vy

Thomas (2007)

1. Preocupacién por

el bienestar
2. Normas y
estandares

3. Relaciones

interpersonales

4. Reclutamiento y
capacitacion

5. Reconocimiento y
estimulo

6. Seguridad laboral
7. Recompensas
justas

8. Autonomia laboral
9. Libertad y control

10. Burocracia

Dimensiones que subrayan tanto la gestién de recursos

humanos como la cultura organizacional, abordando

desde la seguridad y bienestar hasta la motivacién y

estructura organizativa.

Lone, et. al

(2017)

1. Clima de
relaciones humanas
2. Clima de objetivos

racionales

Clasifica el clima organizacional en dos enfoques: uno

centrado en las relaciones humanas y el bienestar, y otro

en la eficiencia y el logro de metas organizacionales.

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Abun et al. (2023).

Adicionalmente,

se menciona como elemento el

desempefio laboral se ve

estrechamente relacionado con el clima organizacional. Pashanasi et al. (2021)
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subrayan que la eficiencia y el logro de objetivos dentro de un equipo dependen en
gran medida de un buen ambiente organizacional. Los colaboradores que trabajan en
un clima favorable tienden a tener un rendimiento superior. Para lograr este tipo de
entorno, es importante que los aspectos como el liderazgo, la motivacion, el
compromiso con la organizacion y las relaciones interpersonales sean gestionados de

manera efectiva.

Asimismo, otro considerado por Flores & Delgado (2022) son los comportamientos de
los colaboradores estan fuertemente influenciados por los valores y creencias
personales de cada miembro de la organizacion. Estos comportamientos, a su vez,
tienen un impacto significativo en la empresa, ya sea positivo o negativo. Para prevenir
efectos adversos, es fundamental implementar sistemas de gestién eficientes que
aseguren que los colaboradores se encuentren en un ambiente de trabajo que favorezca
un buen desempefio laboral. Esto incluye gestionar adecuadamente dimensiones como
el trabajo autodirigido, las relaciones entre comparieros, la disponibilidad de recursos
y la conveniencia en el entorno laboral. Liker y McGregor en 1960 en su teoria
plantearon que los directivos deben ser los encargados de crear un clima
organizacional adecuado que permita a los colaboradores trabajar de manera eficaz y
eficiente. Esto requiere de un entorno organizacional que apoye el desarrollo de los

colaboradores, promoviendo la colaboracién y la productividad dentro de la empresa.

Otra teoria describe otros elementos, Sumba & Moreno (2022), con base a las distintas
teorias sobre el clima organizacional identificaron elementos esenciales que resultan
de la interaccidon y combinacidn de factores determinantes en el ambiente laboral. A

continuacion, se presenta una tabla que parafrasea estos elementos:
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Tabla 2

Elementos del Clima Organizacional segun Sumba & Moreno (2022)

Elemento Descripcion

Analiza las caracteristicas personales, como principios, valores, habilidades,
Individuo actitudes, motivaciones y nivel de estrés que cada colaborador gestiona

diariamente, y que influyen en su desempefio y en el ambiente laboral.

Resalta como el lider interactia con sus subordinados, considerando su
Liderazgo personalidad, estilo de direccién, supervision, delegacién de poder y

construccidn de confianza en el equipo.

Examina el funcionamiento de los equipos dentro de la organizacién,
Grupos incluyendo comunicacién, roles, estructura y el papel que desempefian los

trabajadores en conjunto.

Representa la configuracion administrativa, donde se incluyen normas,
Estructura politicas, relaciones jerarquicas y distribucién de la carga laboral, factores

que impactan la dindmica del clima organizacional.

Describe las practicas relacionadas con el reconocimiento al trabajador,
Politicas de ) ) ) ) ) ) ) ]

incentivos, promociones, bienestar social, manejo de salarios, y como estas
personal . ) ) »

politicas afectan el ambiente laboral y la satisfaccion del personal.

EvalUa aspectos como la toma de decisiones, nivel de confianza, interaccion
Procesos

organizacionales

interpersonal, uso de equipos y ejecucidn de tareas, elementos que determinan

la eficiencia en la realizacion de labores diarias.

Factores fisicos

Aborda las instalaciones fisicas de la empresa, incluyendo la ergonomia,
tecnologia, ventilacion, iluminacion y equipamiento, los cuales influyen

directamente en el bienestar y rendimiento de los colaboradores.

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Sumba & Moreno (2022).

Dimensiones del clima organizacional

Aunque las teorias planteen una serie de dimensiones, Abun et al. (2023) adoptaron en

su teoria varias dimensiones: claridad, estandares, responsabilidad, flexibilidad,

recompensa y compromiso del equipo. Estos elementos deben estar presentes en una

organizacion para crear un clima organizacional positivo.
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Tabla 3

Dimensiones del clima organizacional

Dimensién

Descripcion

Claridad

Serefiere alaclaridad y comprensidn de los colaboradores sobre la mision,
visioén y objetivos estratégicos de la organizacién. Esto implica que la
gerencia debe asegurar que los trabajos de diferentes unidades estén

alineados con la visién y mision.

Estandares

Representa los puntos de referencia establecidos por la organizacién para
medir el desempefio y la calidad de los resultados. Los estdndares deben
ser claros, mensurables y discutidos con los colaboradores para lograr los

objetivos organizacionales.

Clima de
responsabilidad

individual

Hace referencia a los deberes y responsabilidades asignados a los
colaboradores, permitiéndoles tener libertad para tomar decisiones y

ejercer autoridad en sus roles, como una forma de empoderamiento laboral.

Clima de Flexibilidad

Se define como la capacidad de la organizacion para adaptarse a cambios
y enfrentar fluctuaciones del entorno. Esto implica ser receptivo a nuevas
ideas, reducir procesos burocraticos y generar soluciones innovadoras para

problemas.

Clima de recompensa

y reconocimiento

Implica reconocer y recompensar a los colaboradores por su desempefio
mediante incentivos monetarios 0 no monetarios, como el reconocimiento
o el elogio. Esto tiene un efecto motivador y refuerza el comportamiento

deseado.

Clima de
compromiso del

equipo

Se refiere a la cooperacién y el trabajo conjunto de los miembros de un
equipo hacia el logro de objetivos comunes. Los equipos deben tener
habilidades complementarias y coordinarse para realizar tareas de manera

eficiente y efectiva.

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Abun et al. (2023)

Caracteristicas del Clima Organizacional:

Existen varias caracteristicas clave que permiten analizar integralmente el clima

organizacional. A continuacion, se presenta una tabla que describe algunas de las

caracteristicas mas relevantes y su influencia en el entorno laboral.
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Tabla 4

Caracteristicas del clima organizacional

Caracteristica

Definicion

Comunicacion

La calidad y fluidez de la comunicacion entre los miembros de la
organizacién, que permite la transmision eficiente de informacién y el

fortalecimiento de relaciones laborales.

Reconocimiento

El grado en que los colaboradores son valorados y recompensados por su

esfuerzo y contribuciones a la organizacién.

Relaciones

Interpersonales

La calidad de las interacciones entre los colaboradores, que fomenta un

ambiente laboral armdnico y colaborativo.

Toma de decisiones

El proceso por el cual se toman las decisiones dentro de la organizacion, y

su capacidad para involucrar a los colaboradores en la toma de decisiones.

Compromiso

El grado de identificacion de los colaboradores con los valores y objetivos

de la organizacién, y su disposicion para trabajar por ellos.

Entorno fisico

Las condiciones fisicas del lugar de trabajo, como el espacio, el mobiliarioy

las herramientas disponibles.

Adaptacion al

cambio

La capacidad de la organizacion y sus miembros para ajustarse a los cambios

y enfrentar nuevos desafios.

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Santamaria, J. (2020) de la Universidad Andina Simén Bolivar. Quito,

Ecuador.

Asimismo, Sumba & Moreno (2022) sefialaron que se caracteriza por dimensiones

clave que permiten un andlisis integral y facilitan su mejoramiento cuando sea

necesario. Las caracteristicas se presentan en la siguiente tabla segln su teoria:

Tabla 5

Caracteristicas del Clima Organizacional segin Sumba & Moreno (2022)

Dimensidn Descripcion

Incluye la infraestructura y el ambiente fisico donde los colaboradores

Espacio fisico  desempefian sus tareas, aspectos fundamentales para promover un ambiente

laboral eficiente y comodo.

Representa el organigrama de la organizacion, definiendo las responsabilidades,

Estructura los horarios y la relacidn jerarquica de los trabajadores para lograr una gestion

efectiva.
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Se enfoca en el intercambio adecuado de informacion y en el establecimiento de
Comunicacion relaciones basadas en confianza, didlogo constructivo y respeto mutuo para

prevenir conflictos y fomentar el trabajo en equipo.

Resalta la importancia de formar y desarrollar las habilidades de los
Capacitacion colaboradores como estrategia para el crecimiento personal y empresarial, lo cual

impacta positivamente en el clima laboral.

Se refiere a la capacidad de los lideres para inspirar, dirigir y estimular a sus
Liderazgo equipos hacia el logro de objetivos, mostrando compromiso y responsabilidad en

sus roles.

Engloba estrategias dirigidas a promover el bienestar de los colaboradores, como
Motivacion espacios de trabajo cémodos, bonos de productividad, programas de incentivo y

el respeto de los dias de descanso, generando satisfaccién laboral.

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Sumba & Moreno (2022).
Factores del clima organizacional

Paisal et al. (2020) indicaron que los factores que influyen en el clima organizacional
son la ética laboral, la disciplina laboral, la satisfaccion, la comunicacion, el estrés y
el conflicto en las organizaciones. A continuacion, en la tabla se presentan los factores

con su respectiva definicidn:

Tabla 6

Factores del Clima Organizacional y su Definicion

Factor Definicion

Se refiere a los principios y normas que guian el comportamiento de los
Etica laboral colaboradores dentro de la organizacion, como la honestidad, la integridad y el

cumplimiento de las politicas.

Involucra el comportamiento de los colaboradores en cuanto al cumplimiento de
Disciplina

las reglas y normas establecidas por la organizacion, asi como la capacidad de
laboral

manejar las infracciones y sanciones.

) » Relacionada con el grado de bienestar y la percepcion positiva de los
Satisfaccion
colaboradores hacia su trabajo, la organizacién y su entorno laboral.

Refleja el intercambio de informacidn entre los miembros de la organizacién. Una
Comunicacion  comunicacion efectiva facilita la coordinacion, el entendimiento y la

colaboracion.
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Se refiere al nivel de tension emocional y fisica que experimentan los
Estrés colaboradores debido a las exigencias del trabajo, los plazos o la carga laboral

excesiva.

Involucra las tensiones y disputas que pueden surgir entre los colaboradores o
Conflicto entre colaboradores y directivos, debido a diferencias de opiniones, objetivos o

intereses.

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Paisal et al. (2020).

Sumba et al. (2022) enfatizan que estos factores son esenciales para lograr un clima
organizacional adecuado, lo que a su vez contribuye a obtener mejores resultados
laborales. Un ambiente positivo motiva a los colaboradores a alinearse con los

objetivos institucionales y a contribuir al éxito colectivo de la organizacidn.

Paisal et al. (2020) también plantearon que para medir el clima organizacional se puede
observar a través de la diferencia entre el clima existente y el clima esperado. Son 7
las dimensiones que se llevan a cabo en un esfuerzo por medir el clima organizacional,

las cuales son las siguientes, presentadas en la tabla:

Tabla 7

Dimensiones para Medir el Clima Organizacional

Dimensién Descripcion

Mide si los colaboradores deben seguir reglas que no son relevantes o que no se
Conformidad relacionan directamente con la ejecucion de su trabajo, 1o que puede generar una

percepcion de falta de flexibilidad.

Evalla si los colaboradores tienen la oportunidad de participar en la toma de
Responsabilidad  decisiones dentro de la organizacion, o si todo el proceso se concentra en los

lideres sin delegar responsabilidad.

Mide si los colaboradores reciben premios o recompensas por sus logros y
Cambio buenos resultados. En caso contrario, la falta de recompensas y las sanciones

severas por errores indican un clima de bajas recompensas.

Se refiere a la confianza y cohesidn entre los colaboradores. Si la desconfianza

Espiritu de

es alta y el sentimiento de grupo es bajo, el clima organizacional se ve afectado
Grupo negativamente, resultando en baja moral laboral.

Evalda la claridad de los procedimientos de trabajo, las responsabilidades y las
Claridad autoridades dentro de la organizacién. Un ambiente confuso o ambiguo afecta

negativamente al clima organizacional.
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Mide las expectativas sobre la calidad del trabajo realizado por los
Estandares colaboradores, y la claridad en las expectativas que se tienen de ellos respecto

al desemperio laboral.

Evaluda la presencia de un liderazgo eficaz que fomente altas expectativas, una
Liderazgo actitud positiva y sistemas de recompensa, los cuales son clave para un clima

organizacional efectivo.

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Paisal et al. (2020).

1.6.2. Variable Dependiente (Desempeiio laboral)

Desempefio Laboral

El desempefio laboral es otro aspecto fundamental en las organizaciones, porque esta
relacionado con la capacidad de los colaboradores para cumplir con sus tareas y
responsabilidades asignadas de acuerdo con el perfil del puesto de trabajo y las
competencias necesarias para llevarlas a cabo. Bardales (2016) define el desempefio
laboral como la manera en que los colaboradores realizan sus tareas, lo cual tiene un
impacto directo en el rendimiento general de la organizaciéon. EI comportamiento
individual de los colaboradores influye en el comportamiento de la organizacién en su
conjunto, lo que resalta la importancia de tener un buen desempefio individual para
alcanzar el éxito organizacional. Segin Obeng et al. (2020) el desempefio de los
colaboradores es una contribucién positiva hacia el rendimiento de la organizacion que

puede ser medida por los lideres a través de diferentes mecanismos.

El desempefio de los colaboradores es el resultado de la sinergia de una serie de
factores. Estos factores son los factores ambientales internos del colaborador, los
factores ambientales internos de la organizacion y los factores ambientales externos de
la organizacion. Este se define como el nivel de logro de las tareas que componen el
trabajo de un colaborador. El desempefio refleja qué tan bien los colaboradores
cumplen con los requisitos de un trabajo. El logro de las metas establecidas es uno de

los puntos de referencia del desempefio individual (Paisal et al., 2020).

Segln Chiavenato (2009), el desempefio laboral esta estrechamente vinculado con la
percepcion que los colaboradores tienen de su entorno laboral, las condiciones que les

brinda la organizacidn para desempefiar sus funciones y las caracteristicas personales
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de cada individuo, como la dedicacién, la lealtad y el compromiso. Un adecuado
desempefio no solo contribuye al éxito organizacional, sino que también influye en la

motivacion y la satisfaccion de los colaboradores.

Posteriormente, este mismo autor Chiavenato (2010) amplia esta definicion al sefalar
que el desempefio laboral es el conjunto de comportamientos observados en los
colaboradores que son relevantes para el logro de los objetivos de la empresa. Los
colaboradores que tienen una actitud positiva hacia sus trabajos y se desempefian con
eficiencia y compromiso ayudan a la organizacion a alcanzar sus metas. Asi, el
desempefio laboral debe entenderse no solo como un resultado, sino como un proceso
continuo que estd estrechamente relacionado con las acciones y actitudes de los

colaboradores.

Hay autores que especifican el desempefio laboral en el puesto de trabajo lo definen
como el comportamientos y acciones que se describen explicitamente en la descripcién
del trabajo de un colaborador. Estos comportamientos son parte integral del trabajo y
estan directamente dirigidos a respaldar el funcionamiento y los objetivos de la
organizacion. El desempefio en el puesto de trabajo implica cumplir con las
responsabilidades laborales basicas de una manera que se alinee con los objetivos

organizacionales (Ouabi et al., 2024).

Importancia del desempefio laboral

El desempefio de los colaboradores es fundamental para el éxito de una organizacién
(Prasetya & Natalia, 2020). Tanto los factores internos como los externos influyen en
el rendimiento de los colaboradores. Para mejorar el rendimiento de los colaboradores,
la empresa debe investigar los factores externos que influyen en el rendimiento de los

colaboradores (Hameed et al., 2023).

Segln Panjaitan & Sihombing (2021), el desempefio laboral es fundamental para
determinar la calidad de un colaborador en una empresa/organizacion. Ademas, la
colocacion de los colaboradores busca unir a la persona adecuada con el trabajo
adecuado en funciéon de sus habilidades e intereses. EI desempefio laboral de los
colaboradores se puede mejorar si la empresa se centra en mejorar las habilidades, la

mentalidad y los comportamientos de sus colaboradores. La colocacién adecuada de
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los colaboradores es una de las claves para lograr el maximo rendimiento laboral. El
trabajo de un gerente es evaluar el desempefio de los colaboradores y decidir sobre las
politicas futuras a través de evaluaciones de desempefio. La evaluacion del desempefio
de una empresa es un método sistematico para evaluar a los colaboradores, las

contribuciones y las areas de interés.

El desempefio de los colaboradores se puede mejorar a través del estilo de liderazgo,
la comunicacién interpersonal y la satisfaccion laboral. Debido a que los recursos
humanos son fundamentales para el éxito de un proyecto, la organizacion debe
contratar expertos y crear un ambiente de trabajo positivo para aumentar la motivacién
de los colaboradores. Debido a que el trabajo de campo es una tarea dindmica que
involucra varios aspectos del proyecto, el liderazgo es fundamental en la industria de

la construccién (Hameed et al., 2023).

Asimismo, la buena comunicacion es una de las habilidades interpersonales que
contribuyen al éxito de los proyectos de construccion (Markiz et al., 2017). El nivel de
consistencia 'y comodidad en la comunicacion, asi como la percepcion del colaborador
sobre la satisfaccidn laboral, son algunos de los factores que influyen en el estilo de
un lider en relacidn con el equipo de trabajo. Finalmente, un ambiente de trabajo
saludable es fundamental para el desempefio de los colaboradores porque evita que los
colaboradores se sobrecarguen, lo que reduce la productividad laboral (Hameed et al.,

2023).

Factores del Desempefio Laboral:

A continuacion, en tabla 1 se clasifica los factores que influyen en el desempefio
laboral, clasificAndose entre factores duros y blandos, con su correspondiente

descripcion y ejemplos segun la revision bibliografica de Achote et al. (2022):
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Tabla 8

Clasificacion de Factores Duros y Blandos

Factor Tipo Descripcion Ejemplo

Factores Internos  Factores que se pueden modificar con Planta y equipo: Mejora de

Duros dificultad, relacionados con el producto, la productividad atravésde la
tecnologia, equipo y materias primas. Se modernizacién y
refieren a elementos tangibles y medibles mantenimiento de la
dentro de la organizacidn. maquinaria.

Factores Internos  Factores que son mas flexibles y facilmente Estilos de direccion: La

Blandos modificables, relacionados con la fuerza de gestidn participativa donde
trabajo, sistemas de organizacion, estilos de los lideres fomentan la
direccion y métodos de trabajo. Son colaboraciény comunicacion
intangibles 'y afectan las relaciones entre los colaboradores.
interpersonales y la motivacion dentro de la
organizacion.

Factores  Externos Factores como el mercado, la competencia Tecnologia: La actualizacién

Duros y la tecnologia disponible, que afectan la de software o sistemas para
organizacion de manera externa. mejorar la eficiencia en la

produccién.
Factores  Externos Factores como la cultura organizacional, Cultura organizacional: Un
Blandos clima laboral y otros aspectos sociales que entorno de trabajo que

influencian a la organizacién.

promueve la innovacién y el

trabajo en equipo.

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Achote et al. (2022).

La clasificacion de factores presentada en la tabla establece como los aspectos duros y

blandos influyen directamente en la productividad de la organizacion y en el

desempefio de los colaboradores. Los factores duros estan relacionados con los

elementos tangibles y técnicos, mientras que los factores blandos estan asociados con

el entorno humano y organizacional, que incluyen el liderazgo, la motivacion y los

métodos de trabajo.

También tabla se presenta la clasificacion de los factores pero mas especificos desde

los factores internos y eternos seglin Achote et al. (2022):
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Tabla 9

Tipos de Factores Duros y Blandos

Factor Tipo Descripcion Ejemplo
Productos Duro Relacionado con los bienes o servicios Mejora del disefio de un
(Interno) que produce la organizacién, y su producto para adaptarlo a
capacidad para satisfacer las exigencias las necesidades cambiantes
del cliente. Puede mejorarse mediante del mercado.
el perfeccionamiento del disefio y las
especificaciones.
Tecnologia Duro Incluye los avances y herramientas Implementacion de un
(Interno)  tecnoldgicas que la organizacion utiliza  software avanzado para la
para mejorar la produccién y la gestion de inventarios.
eficiencia. La actualizacién tecnolégica
puede ser una forma de incrementar la
productividad.
Planta y Duro Relacionado con los recursos fisicos de  Optimizacion del uso de
equipo (Interno) la empresa, como las instalaciones, maquinaria para aumentar
maquinaria y equipo. La productividad la produccién sin
en este factor se mejora mediante el incrementar costos.
mantenimiento adecuado, la
modernizacion y la expansién de la
capacidad.
Materias Duro Recursos bésicos utilizados en el Seleccion de  materias
primas (Interno)  proceso productivo. Su calidad y primas de mayor calidad
disponibilidad pueden impactar para mejorar el producto
directamente en la productividad. final.
Fuerza de Blando Se refiere al personal de la empresa, su  Programas de formacion
trabajo (Interno)  motivacién, habilidades y continua para mejorar las
participacion. La productividad se habilidades técnicas del
puede  mejorar con  formacion, personal.
programas de seguridad y un adecuado
sistema de compensacion.
Organizacion Blando Los sistemas y procedimientos internos  Reestructuracion
y sistemas (Interno) que definen como la organizacion organizacional para

gestiona sus recursos y operaciones. Un
sistema flexible y adaptable es clave
los cambios del

para responder a

mercado.

facilitar la adaptacion a
nuevas demandas  del

mercado.
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Métodos de Blando Los procedimientos y métodos Implementaciéon de un

trabajo (Interno)  colaboradores para llevar a cabo las andlisis de tiempo vy
tareas. Sumejoraimplicalaeliminacion movimiento para mejorar
de tareas innecesarias y la optimizacion la eficiencia del trabajo.

de las necesarias.

Estilos de Blando El estilo de liderazgo utilizado por los Liderazgo participativo

direccién (Interno)  directivos, que influye en la que fomenta la toma de
motivacidn, el trabajo en equipo y la decisiones colaborativas y
eficacia general de la organizacién. Un mejora el compromiso de
estilo adecuado mejora el uso de los los colaboradores.

recursos y la productividad.

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Achote et al. (2022).

La tabla realiza una distincién entre los factores duros (que son tangibles y estan
relacionados con el producto y los recursos fisicos) y los factores blandos (que son
intangibles y estan relacionados con la gestion del personal, la organizacién y los

métodos de trabajo), asi como su influencia en la productividad dentro de la empresa.

Janiukstis et al. (2024) afiadieron dos factores adicionales del desempefio laboral, el
primero el bienestar de los colaboradores y también aquellos denominado como
adversos. El bienestar de los colaboradores es otro factor igualmente importante
relacionado con el desempefio organizacional. El bienestar de los colaboradores se
define comunmente como el estado fisico, emocional y psicolégico positivo de un
colaborador, que es satisfactorio y resulta de un ambiente de trabajo de apoyo en el
que el colaborador puede desarrollar su potencial personal y profesional. El bienestar
positivo de los colaboradores se asocia con mayor frecuencia con un mayor desempefio
laboral, satisfaccion laboral, productividad y eficiencia en las tareas, menor

ausentismo y otros factores.

Sin embargo, JaniukStis et al. (2024) sefialaron que los factores adversos, como las
consecuencias financieras, los problemas psicolégicos o emocionales, el sindrome de
burnout, la reduccién de la productividad o la satisfaccion laboral, tienen un impacto
negativo en el clima organizacional, el bienestar de los colaboradores y las relaciones

saludables en el trabajo, que se manifiestan a través de comportamientos deliberados
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por parte de personas dentro o fuera de la organizacion que tienen la intencién de dafiar

a los colaboradores de la organizacion fisica, psicolégica o emocionalmente.

Variables relacionadas con el desempefio laboral

El desempefio laboral se relaciona con el comportamiento general del colaborador en
términos de sus contribuciones positivas y negativas a los objetivos y el éxito de la
organizacion. Asi como los colaboradores tienen expectativas de la organizacién, las
organizaciones también tienen expectativas de sus colaboradores. El desempefio
laboral esta relacionado con la actitud de un individuo hacia el trabajo y el trabajo
realizado o completado. Ademas, la realizacion de los objetivos empresariales depende
del desempefio de los colaboradores individuales. Por lo tanto, la medicién y
evaluacion del desempefio laboral es esencial para lograr las metas organizacionales.
Estos aspectos involucran el grado en que se logran las metas y objetivos
organizacionales, la medicion de los niveles de desempefio laboral, los criterios de este
proceso de medicion y los estdndares e intervalos de medicion. Como variable
mediadora, el compromiso organizacional puede llevar a un individuo a aumentar la
eficiencia y productividad de la organizacidn, afectando el desempefio general del

negocio (Kayar & Yesilada, 2024).
La tabla presenta las variables relacionadas con el desempefio laboral basados en los

fundamentos cientificos brindados por Kayar & Yesilada (2024):

Tabla 10

Variables relacionadas con el desempefio laboral

Variable Descripcion
Contribuciones del Abarca las acciones positivas o negativas del colaborador hacia el logro
colaborador de los objetivos organizacionales.

Actitud hacia el trabajo Implica cdmo el individuo percibe y responde emocionalmente a las

tareas asignadas y su nivel de compromiso con el trabajo.

Medicién del Proceso estructurado para evaluar los resultados laborales mediante
desempefio criterios claros, estandares establecidos y niveles definidos.

Dimensiones Incluyen relaciones interpersonales y rasgos de personalidad que
psicologicas y sociales influyen en el rendimiento del colaborador, tanto dentro como fuera del

entorno organizacional.

31



Factores Condiciones internas como el liderazgo y la estructura organizacional

organizacionales que afectan directa e indirectamente el desempefio.

Adaptacion laboral Capacidad del colaborador para ajustarse a los cambios en el entorno

laboral, desempefiando eficientemente las tareas asignadas.

Compromiso Estado psicoldgico que refleja la relacion del colaborador con la
organizacional organizacidn, influyendo en su decisidn de permanecer y en su nivel de

productividad.

Motivacién laboral Nivel de energia, persistencia y direccién que el colaborador muestra

hacia el cumplimiento de sus tareas.

Factores externos Incluyen las condiciones econdmicas, sociopoliticas y del sector, que

pueden modificar el desempefio laboral de manera indirecta.

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Kayar & Yesilada (2024).

Tipos del desempefio laboral

Kayar & Yesilada (2024) consideraron que el desempefio laboral generalmente se
divide en desempefio laboral “contextual” (individual) y “de tarea” (organizacional),
que juntos forman la métrica del desempefio “holistico”. La tabla describe los

conceptos de la clasificacion brindada por el autor en su teoria.

Tabla 11

Clasificacion de los tres tipos de desempefio laboral

Tipo de Definicion

Desempefio

Desempefio Involucra conductas interpersonales y comportamientos prosociales que facilitan
contextual el entorno laboral, pero no son parte central de la tarea asignada.

Desempefio de Se refiere a la capacidad del colaborador para cumplir con los objetivos y metas

tarea especificas asignadas por la organizacién.
Desempefio Enfoque integral que considera tanto el desempefio contextual como el
holistico desempefio de tarea para evaluar de manera completa la contribucidn del

colaborador ala organizacion.

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Kayar & Yesilada (2024).
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Dimensiones del desempefio laboral

Kayar & Yesilada (2024) mencionaron que durante las actividades laborales de un

individuo, su desempefio laboral comprende dimensiones sociales y psicoldgicas. Por

lo tanto, el desempefio laboral debe considerarse una relacion multidimensional,

interpersonal, social y psicol6gica que consiste en rasgos de personalidad relacionados

con el trabajo dentro y fuera de la organizacion. En este sentido, la capacidad de un

colaborador, el compromiso organizacional, la motivacion y la adaptacion al trabajo

son factores importantes que influyen en el logro del desempefio deseado. Segun la

investigacion en el campo de la psicologia organizacional, el comportamiento fuera de

servicio, una variable organizacional, afecta el compromiso organizacional, la

motivacion y el desempefio laboral. Al considerar estos fundamentos se elabora la

tabla que define las dimensiones desde el enfoque del autor citado.

Tabla 12

Dimensiones del desempefio laboral y sus factores relacionados

Dimensién Descripcion Factores Relacionados

Dimensién Incluye la influencia de los estados Motivacién, compromiso

psicoldgica emocionales, la motivacion y la organizacional, estabilidad
satisfaccion laboral. emocional.

Dimensién social Relaciones interpersonales y trabajo Clima laboral, liderazgo efectivo,

colaborativo en el entorno laboral.

comunicacién interna.

Dimensién

organizacional

Relacionada con la estructura,
recursos y politicas organizacionales

que afectan el desempefio.

Disponibilidad de recursos, claridad
de objetivos, politicas de evaluacién y

retroalimentacion.

Dimensién

contextual

Incluye factores externos que influyen
en el desempefio, como el mercado

laboral y la economia.

Condiciones econdmicas,

competencia en el mercado,

estabilidad sociopolitica.

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Kayar & Yesilada (2024).
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CAPITULO II.- METODOLOGIA

En este estudio se utilizaran diversos métodos tanto empiricos como teoéricos, los
cuales seran aplicados de manera integral para abordar el tema de la influencia del
clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa José
Ocafia Mayorga Transportes S.A. Ademas, se utilizaran las dimensiones propuestas
por las teorias relacionadas al disefio del cuestionario, selecciondndose con base en

dichas teorias para garantizar la validez tedrica del instrumento.
2.1.Enfoque

2.1.1. Cuantitativo

En la investigacion el enfoque cuantitativo se identifica por la recoleccion y analisis
de datos numéricos, este método utiliza herramientas estadisticas para verificar y

comprobar la relacion existente entre las variables de estudio (Acosta, 2023).

El enfoque de la investigacion es cuantitativo, lo que permite cuantificar los resultados
de la investigacion a través de la medicion precisa de las variables involucradas. La
aplicacién del enfoque cuantitativo permitié medir las dimensiones del clima
organizacional y el desempefio laboral, y procedio a realizar un analisis correlacional

entre las variables para determinar las relaciones existentes.

2.2.Métodos
2.2.1. Método deductivo

El método deductivo es un método de estudio que parte de principios generales para
llegar a conclusiones especificas. Segin Rodriguez (2018) en su libro Psicologia de la
Educacion, este método explica que el pensamiento va de lo general a lo especifico.
Es decir, se aplican teorias generales a casos concretos para llegar a conclusiones

l6gicas y necesarias.
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2.2.2. Método inductivo

Este método de estudio parte desde los casos especificos para abordar a las
conclusiones generales (deduccién), este método inductivo es utilizado para generar

hipotesis y la teoria de acuerdo con el tema de estudio (Rodriguez , 2018).

Se empleara este enfoque para partir de teorias y principios generales sobre el clima
organizacional y el desempefio laboral (deduccién) y luego realizar observaciones
especificas en el contexto de la empresa José Ocafia Mayorga Transportes S.A.
(induccién). El analisis inductivo permitird desarrollar conclusiones a partir de los
datos recogidos en el estudio de campo, permitiendo una comprension méas profunda

de como se interrelacionan las variables.

2.3.Alcance o Tipo

2.3.1. Investigacion descriptiva

El alcance del estudio es descriptivo, ya que se evaluaron las caracteristicas y
dimensiones de las variables de estudio y se establecieron relaciones entre ellas. Esta
investigacion ofrece una informacion precisa sobre el tema de estudio (Medina &

Gonzalez, 2021).

El estudio descriptivo se aplico para establecer relaciones entre las variables del clima
organizacional y el desempefio laboral en la empresa José Ocafia Mayorga Transportes
S.A. Este enfoque permitio identificar la fuerza y direccidn de las relaciones entre las
dimensiones evaluadas, proporcionando datos estadisticos significativos. En este caso,
se especificaron los elementos clave de cada factor del clima organizacional y cémo

se perciben dentro de la empresa.
2.4.Modalidad
2.4.1. Investigacion de campo

La investigacion de campo se enfoca en la recoleccién de datos mismos que se lleva a
cabo directamente en el lugar en el que se desarrolla el fendmeno de estudio, en este
método se puede obtener informacién primaria a través de las observaciones,

entrevistas y encuestas aplicadas al determinado grupo de estudio (Delgado, 2021).
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La modalidad de investigacién fue de campo, ya que se acudié directamente a la
empresa para recolectar los datos. Esto implicé aplicar encuestas a los colaboradores,
lo que permitio obtener informacion directa y actualizada sobre los factores

organizacionales que afectan su desempefio laboral.

2.4.2. Investigacion bibliografica

La investigacién bibliografica abarca la recoleccion, seleccion, analisis de la
informacion sobre determinados temas. La informacion se obtiene a través de fuentes
confiables como libros, articulos cientificos, este método permite construir un marco

tedrico sélido y garantiza una mejor comprensidn del estudio (Acosta et al., 2021).

Se realizara una revisién bibliografica exhaustiva utilizando diversas bases de datos
académicas de universidades, revistas cientificas y organizaciones internacionales.
Esto permitira comprender los fundamentos cientificos de las variables en estudio, su
conceptualizacion, clasificacion y las teorias relacionadas. Este andlisis bibliografico
proporcionard una base soOlida para la interpretacién y contextualizacién de los

resultados obtenidos a través del estudio de campo.

2.4.3. Transversal

Asi mismo el estudio tiene un enfoque transversal, puesto se realizé en un periodo
especifico, de acuerdo con el cronograma de actividades y basado en informacién

actualizada de la empresa (Medina & Gonzalez, 2021).

La investigacion se realiz6 en un tiempo determinado, por lo que se considera que este
estudio es transversal. Se utiliz6 para analizar la relacion que existe entre las dos

variables de estudio.

2.5.Poblacion y Muestra

2.5.1. Poblacién

La poblacion dentro de la investigacidn se refiere al total de personas que estan
involucrados en el objeto de estudio, puede ser poblacidn finita o poblacién infinita

(Ordaz et al., 2022).
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Férmula

N*zz*p*q
e2(N -1) + z%xp=xq

Donde:

n = Muestra

Z = Nivel de confianza

p = Probabilidad de éxito

g = Probabilidad de fracaso
N = Tamafio de la poblacion
e = Precisién (error madximo admisible en termino de error)
Z (95%) = 1,96

p = (50%) = 0.5

q = (50%) = 0.5

N =40

e = (5 %) =0.05

N*zz*p*q

e? (N —-1) + z%xp=gq

n= 40 * 1,96%% 0,5 * 0,5
0,052 (40 —1) + 1,96%2% 0,5 * 0,5

n = 36

En este caso la poblacion es considerada finita, por tanto, se determiné incluir en el
estudio a los 40 colaboradores de la empresa José Ocafia Mayorga Transportes S.A.,
es decir que se considera la totalidad de la poblacion para esta investigacidn. Esta
decision asegura que al incluir a todos los colaboradores los resultados obtenidos sean

precisos y representativos.
2.5.2. Muestra

Dentro de la investigaciéon la muestra es un subgrupo de la poblacion representativo,
elejido para realizar el estudio, mismos que deben ser considerables para alcanzar

resultados significativos del estudio realizado (Ordaz et al., 2022).
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Dado que el nimero de colaboradores de la empresa es pequefio y pertenece a una
poblacién finita. No se aplic6 una férmula muestral, ya que todos los colaboradores
seran considerados para el andlisis. Es decir, la encuesta se aplicara a los 40
colaboradores de la empresa, promoviendo asi la inclusién el de personas que

conforman la poblacion en su totalidad.

2.6.Técnica
2.6.1. Encuesta

Es una herramienta utilizada para la recoleccion de datos, tiene como finalidad
conseguir informacion sobre sus opiniones, caracteristicas a través de preguntas

formuladas a un determinado grupo de personas (Sanchez, 2022).

La técnica utilizada para la recoleccion de datos fue la encuesta, que permitié medir
las variables definidas en la investigacion. Las encuestas fueron disefiadas
cuidadosamente, tomando como base las dimensiones de las variables, y se
implementaron mediante Google Forms. Esta técnica permitié conocer las opiniones,
percepciones y criterios de los colaboradores acerca de los factores del clima

organizacional y su relacién con el desempefio laboral.
2.7.Instrumento
2.7.1. Cuestionario

El cuestionario estd compuesto por grupo de preguntas organizadas, este instrumento
es utilizado para obtener informacion especifica de los individuos sobre un

determinado tema de estudio (Sanchez, 2022).

El instrumento utilizado fue un cuestionario disefiado especificamente para evaluar los
factores del clima organizacional y el desempefio laboral. Las preguntas se elaboraron
con base en las definiciones tedricas y conceptos bibliograficos relevantes,

estructurdndose segun las dimensiones de las variables en estudio.

Se disefid un cuestionario estructurado con 22 preguntas dirigido a los colaboradores
de la empresa. De las cuales 10 preguntas fueron disefiadas para evaluar la variable
dependiente, mientras que los 12 restantes fueron disefiados para medir la variable

independiente.
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Se utilizé una escala Likert de 5 niveles para medir las percepciones de los

colaboradores.

Escala de Likert utilizada en el cuestionario estructurado:

1 = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo

3 = Neutral

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

Validez por V Aiken

Para garantizar la validez del cuestionario ejecutado en esta investigacion, se empled
un indice estadistico que permite relejar las opiniones de los expertos de acuerdo con
el nivel de significancia y relevancia de los items. Este procedimiento de evaluacion y
aprobacién por parte de los expertos asegurd la pertinencia de los items para su
correspondiente aplicacién. Si el valor es superior a 0,70 indica un consenso entre 10s

expertos en cuanto a la pertinencia y claridad de los elementos examinados.

Tabla 13

Parametros y criterios de valoracion - Juicio de expertos

1 No es relevante
Relevancia: El item es apropiado para representar el 2 Medianamente relevante
3 Relevante

mponen imension ifi | constr .
componente o dimension especifica del constructo 4 Es totalmente relevante

1 Nada claro
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del 2 Medianamente claro
3 Claro

item, es conciso, exacto y directo.
y 4 Completamente claro

1 Nada pertinente
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico 2 Poco pertinente
3 Pertinente

formulado. 4 Totalmente pertinente

Elaborado por: Investigador.
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Calculo de la V-Aiken

Donde

V = Indice de V-Aiken

X = Promedio de las calificaciones de los jueces

| = Calificacion minima

k = Calificaciones (4) maximo y (1) minimo
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Tabla 14

Matriz de Validacion de contenido: Juicio de expertos - Método de V de Aiken

J1 J2 J3 Media DE Ai\k/en '”tegsfztsc'on
Relevancia 3 4 4 3,66667 0,58 0,89 Valido
ITEM1  Claridad 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
Pertinencia 2 4 4 333333 1,15 0,78 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
ITEM2  Claridad 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
Pertinencia 3 4 4 3,66667 0,58 0,89 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
ITEM3  Claridad 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
Pertinencia 3 4 4 3,66667 0,58 0,89 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
ITEM 4 Claridad 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
Pertinencia 3 4 4 3,66667 0,58 0,89 Valido
Relevancia 3 4 4 366667 0,58 0,89 Valido
ITEMS  cClaridad 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
Pertinencia 2 4 4  3,33333 1,15 0,78 Valido
Relevancia 3 4 4 3,66667 0,58 0,89 Valido
ITEM6  Claridad 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
Pertinencia 2 4 4  3,33333 1,15 0,78 Valido
Relevancia 3 4 4 3,66667 0,58 0,89 Valido
ITEM7  Claridad 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
Pertinencia 2 4 4 333333 1,15 0,78 Valido
Relevancia 3 4 4 3,66667 0,58 0,89 Valido
ITEMS8  Claridad 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
Pertinencia 3 4 4 3,66667 0,58 0,89 Valido
Relevancia 3 4 4 3,66667 0,58 0,89 Valido
ITEM9  Claridad 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
Pertinencia 3 4 4 3,66667 0,58 0,89 Valido
Relevancia 3 4 4 3,66667 0,58 0,89 Valido
ITEM 10  cClaridad 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
Pertinencia 3 4 4 366667 0,58 0,89 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
ITEM 11 Claridad 4 4 3 366667 0,58 0,89 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
ITEM 12 Claridad 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
ITEM 13  Relevancia 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
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Claridad 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
ITEM 14 Claridad 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
ITEM 15  Claridad 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
ITEM 16  Claridad 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
ITEM 17 Claridad 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
ITEM 18  Claridad 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
ITEM19  Claridad 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
ITEM 20  Claridad 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
ITEM 21 Claridad 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
ITEM 22 Claridad 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
Pertinencia 4 4 4 4 0,00 1,00 Valido
PROMEDIO (V) 0,96

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Validacion de expertos.

El indice obtenido de la V-Aiken, con un valor de 0,96 refleja un alto nivel de consenso
entre los expertos en relacién con la claridad y pertinencia de los items evaluados. Es
decir, que los elementos del cuestionario cumplen con los criterios necesarios para
garantizar su adecuacién y relevancia en la medicion del constructo definido en esta
investigacién. El instrumento presenta una validez de contenido, lo que respalda su

confiabilidad para ser aplicado.
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Confiabilidad del instrumento (Analisis del Alfa de Cronbach)

En el presente estudio de investigacion, a través del programa SPSS se emple6 el
coeficiente Alfa de Cronbach para evaluar la confiabilidad del cuestionario aplicado a
40 colaboradores de la empresa. El resultado obtenido del Alfa de Cronbach es de
0,850 de acuerdo con el rango de coeficiente, indica una consistencia interna “buena”,
lo que significa que las 22 preguntas incluidas en la encuesta miden con precision las
percepciones del personal respecto al desempefio laboral y el clima organizacional en

la empresa.

Tabla 15

Resumen del procesamiento de los casos

N %

Casos Validos 40 100,0
Excluidos 0 0

Total 40 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.
Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.

Tabla 16
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,850 22

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.
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2.8.Planteamiento de la Hipotesis

Los factores del clima organizacional se relacionan con el desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa José Ocafia Mayorga Transportes S.A.
Hipotesis nula (Ho)

Los factores del clima organizacional NO se relacionan con el desempefio laboral de

los colaboradores de la empresa José Ocafia Mayorga Transportes S.A.
Hipotesis alterna (Hi)

Los factores del clima organizacional Sl se relacionan con el desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa José Ocafia Mayorga Transportes S.A.
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CAPITULO III.- RESULTADO Y DISCUSION
3.1.Analisis y discusion de resultados

3.1.1. Analisis de la encuesta al personal de la empresa

Datos sociodemograficos del personal

Tabla 17
Edad
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos 41 - 50 afios 13 32,5 32,5 32,5
31 - 40 afios 16 40,0 40,0 72,5
21 - 30 afios 11 27,5 27,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.

Figura 1
Edad

W41 - 50 afios
31 - 40 afios
021 - 30 afios

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.
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El personal encuestado respondio6 que el 40% tiene entre 31-40 afios, siendo este grupo
el mas numeroso, seguido por un 32,5% con edades entre 41-50 afios y un 27,5% en
el rango de 21-30 afios. Se establece que la mayor parte del personal pertenece a un
rango de edad intermedio, lo que puede influir en la experiencia laboral acumulada y

en la capacidad de adaptacién a los cambios.

Tabla 18
Género
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Véalidos Masculino 32 80,0 80,0 80,0
Femenino 8 20,0 20,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.

Figura 2

Género

Bmvasculino
EFemenino

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.
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El 80% del personal encuestado es masculino, mientras que el 20% es femenino. Se
determina que existe una predominancia de hombres en la organizacién, lo cual podria

reflejar tendencias en las contrataciones segin la naturaleza del trabajo.

Tabla 19

Nivel de educacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
véalido acumulado
Véalidos  Universitaria 5 12,5 12,5 12,5
Técnica o Tecnoldgica 8 20,0 20,0 32,5
Secundaria 15 37,5 37,5 70,0
Primaria 10 25,0 25,0 95,0
Postgrado 2 5,0 5,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.

Figura 3

Nivel de educacion

B universitaria

Técnica o
Tecnolagica

secundaria
BWPrimaria
DPostgrado

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.
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El nivel educativo entre el personal es la secundaria (37,5%), también primaria (25%),
técnica o tecnolodgica (20%), universitaria (12,5%) y posgrado (5%). Se establece que
la mayoria del personal cuenta con formacion técnica y operativa, adecuada para las

funciones requeridas en la empresa.

Tabla 20

Afios de experiencia en la empresa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
véalido acumulado
Validos Menos de 1 afio 6 15,0 15,0 15,0
Mas de 6 afios 3 7,5 7,5 22,5
4 - 6 afios 17 42,5 42,5 65,0
1 -3 afios 14 35,0 35,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.

Figura 4

Afios de experiencia en la empresa

Menas de 1 afio
Eas de 6 afios
4 - 6 afios
M- 3afos

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.
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El 42,5% del personal tiene entre 4-6 afios de experiencia, mientras que el 35% posee

entre 1-3 afios. Un 15% lleva menos de un afio, y solo un 7,5% tiene mas de 6 afios en

laempresa. Se determina que el personal tiene una experiencia moderada, lo que puede

influir positivamente en la estabilidad y desempefio.

3.1.1. Analisis del desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa

Para el analisis del desempefio laboral se aplic6 una autoevaluacién con 10 preguntas

para el personal.

1. ¢Considera que su desempefio contribuye al logro de

organizacionales?

Tabla 21

Desempefio contribuye al logro de los objetivos organizacionales

los objetivos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Totalmente de acuerdo 13 32,5 32,5 32,5
De acuerdo 23 57,5 57,5 90,0
Neutral 4 10,0 10,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.
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Figura 5

Desempefio contribuye al logro de los objetivos organizacionales

Totalmente de
.acuerdo

BEDe acuardo
Oneutral

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.

Interpretacion

El 57,5% del personal indicé estar de acuerdo que su desempefio contribuye al logro
de los objetivos organizacionales, mientras que el 32,5% respondi6 que esta totalmente

de acuerdo con y el 10% se mantuvo neutral.
Analisis

Los resultados establecen que los encuestados reconocen la relevancia de su
desempefio en el cumplimiento de las metas organizacionales, lo cual es un indicador
positivo del alineamiento entre las actividades individuales y los objetivos estratégicos
de la empresa. Sin embargo, el 10% neutral podria beneficiarse de una mejor

comunicacion de como su trabajo impacta en los resultados globales.

2. ¢Se esfuerza constantemente por alcanzar las metas propuestas en su lugar

de trabajo?
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Tabla 22

Esfuerzo por alcanzar las metas propuestas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Validos Totalmente de acuerdo 13 32,5 32,5 32,5
De acuerdo 22 55,0 55,0 87,5
Neutral 5 12,5 12,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.

Figura 6

Esfuerzo por alcanzar las metas propuestas

Totalmente de
.acuerdo

MDe acuerdo
Oneutral

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.

Interpretacion

El 32,5% del personal respondié que esta totalmente de acuerdo en que se esfuerza
constantemente por alcanzar las metas propuestas en su lugar de trabajo, mientras que

el 55% esta de acuerdo y un 12,5% se mantiene neutral.

51



Analisis

Los datos del estudio revelan que la mayor parte del personal tiene un compromiso

significativo con el cumplimiento de los objetivos laborales. La empresa fomenta una

cultura de esfuerzo y dedicacion, aunque una pequefia proporcion de los colaboradores

podria requerir mayor motivacién o apoyo para alinearse completamente con las

metas.

3. ¢(Mantengo una actitud positiva frente a mis tareas y responsabilidades

laborales?

Tabla 23

Actitud positiva frente a las tareas y responsabilidades laborales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Totalmente de acuerdo 13 32,5 32,5 32,5
De acuerdo 21 52,5 52,5 85,0
Neutral 5 12,5 12,5 97,5
Totalmente en 1 2,5 2,5 100,0
desacuerdo
Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.
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Figura 7

Actitud positiva frente a las tareas y responsabilidades laborales

Tatalmente de
acuerdo

M De acuerdo
Oneutral

Tatalmente en
desacuerda

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.

Interpretacion

El 32,5% de los encuestados afirmd estar totalmente de acuerdo en que mantiene una
actitud positiva hacia sus tareas, mientras que el 52,5% indico estar de acuerdo, un

12,5% se mostro neutral, y el 2,5% expresé estar totalmente en desacuerdo.

Analisis

La mayor parte del personal adopta una actitud positiva en su trabajo, reflejando un
ambiente laboral mayormente favorable. Sin embargo, se identifica un area de mejora

para trabajar con aquellos que tienen percepciones méas neutrales o negativas.

4. ¢Laempresa establece criterios claros para evaluar mi desempefio laboral?
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Tabla 24

Criterios claros para evaluar el desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Totalmente de 8 20,0 20,0 20,0
acuerdo
De acuerdo 26 65,0 65,0 85,0
Neutral 6 15,0 15,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.

Figura 8

Criterios claros para evaluar el desempefio laboral

Totalmente de
acuerdo

BDe acuerdo
Cneutral

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.

Interpretacion

El 65% esta de acuerdo en que la empresa establece criterios claros para evaluar el
desempefio laboral, mientras que el 20% del personal indicd estar totalmente de

acuerdo y el 15% permaneci6 neutral.
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Anélisis

Se establece que el personal de la empresa percibe claridad en los criterios de
evaluacion, lo que sugiere que la empresa comunica adecuadamente sus expectativas.
Sin embargo, el 15% neutral refleja una oportunidad para reforzar la comunicacion y

garantizar que todos los colaboradores comprendan los estandares de evaluacion.

5. ¢Me siento comodo/a con el entorno social y profesional en el que desempefio

mis funciones?

Tabla 25

Comodidad con el entorno social y profesional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
véalido acumulado
Validos Totalmente de acuerdo 6 15,0 15,0 15,0
De acuerdo 27 67,5 67,5 82,5
Neutral 7 17,5 17,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.

Figura 9

Comodidad con el entorno social y profesional

Taotalmente de
.acuerdo

BDe acuerdo
Oneutral

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.
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Interpretacion

El 67,5% esta de acuerdo en que se sienten cémodos con su entorno social y
profesional en el que desempefian sus funciones, mientras que el 15% de los

encuestados respondieron estar totalmente de acuerdo, y el 17,5% expreso6 neutralidad.

Analisis

Aunque la mayor parte del personal se siente comodo en su entorno laboral, el
porcentaje restante podria sefialar oportunidades para mejorar la cohesi6n entre

colaboradores o el clima organizacional en general.

6. ¢Cuento con los recursos necesarios para cumplir mis tareas de manera

adecuada?

Tabla 26

Disponibilidad de recursos para cumplir tareas

Frecuencia Porcenta Porcentaje Porcentaje
je véalido acumulado
Validos Totalmente de acuerdo 8 20,0 20,0 20,0
De acuerdo 29 72,5 72,5 92,5
Neutral 3 7,5 7,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.
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Figura 10
Disponibilidad de recursos para cumplir tareas

Tatalmente de
.acuerdo

M De acuerdo
Oweutral

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.

Interpretacion

El 72,5% del personal encuestado estd de acuerdo en que cuentan con los recursos
necesarios para cumplir sus tareas de forma adecuada, el 20% de los encuestados
contestaron que estan totalmente de acuerdo y el 7,5% mostro neutralidad.

Analisis

La mayoria del personal considera que tiene los recursos necesarios, lo que refleja un
alto grado de apoyo por parte de la organizacion. Sin embargo, se debe atender a los

pocos casos neutrales para asegurar que no existan limitaciones en areas especificas.

7. ¢Me adapto facilmente a los cambios y nuevas tareas asignadas en mi
trabajo?
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Tabla 27

Adaptacién a los cambios y nuevas tareas en el trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Validos Totalmente de acuerdo 11 27,5 27,5 27,5
De acuerdo 20 50,0 50,0 77,5
Neutral 9 22,5 22,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.

Figura 11

Adaptacidn a los cambios y nuevas tareas en el trabajo

Totalmente de
acuerdo

M De acuerdo
Owneutral

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.

Interpretacion

El 27,5% del personal de la empresa esta totalmente de acuerdo en que se adapta
facilmente a los cambios y nuevas tareas, el 50% estd de acuerdo y el 22,5% se

mantiene neutral.
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Analisis

La mayor parte del personal muestra flexibilidad en el manejo de cambios, lo cual es

esencial en un entorno dinamico. No obstante, el 22,5% neutral podria beneficiarse de

capacitaciones o programas de apoyo al cambio.

8. ¢Me siento emocionalmente comprometido/a con los objetivos y valores de la

organizacién?

Tabla 28

Compromiso emocional con los objetivos y valores de la organizacién

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Validos Totalmente de acuerdo 13 32,5 32,5 32,5
De acuerdo 22 55,0 55,0 87,5
Neutral 4 10,0 10,0 97,5
En desacuerdo 1 2,5 2,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.

Figura 12

Compromiso emocional con los objetivos y valores de la organizacion

Totalmente de
.acuerdo

BDe acuerdo
Oweutral
WEn desacuerdo

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.
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Interpretacion

El 55% del personal estd de acuerdo en sentirse emocionalmente comprometidos con
los objetivos y valores de la organizacion, mientras que el 32,5% de los encuestados

afirmé estar totalmente de acuerdo, un 10% neutral, y el 2,5% en desacuerdo.

Analisis

El compromiso emocional con los objetivos y valores de la empresa es representativo
segun las respuestas de las encuestas, un indicador positivo para el alineamiento
organizacional. Sin embargo, un pequefio porcentaje muestra desconexién, lo que
requiere atencion para evitar una disminucion en la productividad o rotacion de

personal.

9. ¢La empresa implementa acciones para fortalecer la motivacion de los

colaboradores?

Tabla 29

Acciones para fortalecer la motivacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Totalmente de acuerdo 11 27,5 27,5 27,5
De acuerdo 22 55,0 55,0 82,5
Neutral 7 17,5 17,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.
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Figura 13

Acciones para fortalecer la motivacion

Totalmente de
acuerdo

MDe acuerdo
Orleutral

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.

Interpretacion

El 55% del personal de la empresa esta de acuerdo en que la empresa implementa
acciones para fortalecer la motivacion de los colaboradores, el 27,5% consideraron que
estan totalmente de acuerdo y el 17,5% es neutral.

Analisis

Aunque la mayor parte del personal percibe esfuerzos para motivar a los
colaboradores, la percepcion neutral podria considerar que las iniciativas no estan

alcanzando a todos los colaboradores.

10. ¢Factores externos, como la situacion econémica, afectan su desempefio

laboral?
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Tabla 30

Afectacidn de factores externos en el desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Validos Totalmente de acuerdo 16 40,0 40,0 40,0
De acuerdo 16 40,0 40,0 80,0
Neutral 8 20,0 20,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.

Figura 14

Afectacién de factores externos en el desempefio laboral

Tatalmente de
.acuerdo

M De acuerdo
Oneutral

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.
Interpretacion

El 40% del personal de la empresa indico estar totalmente de acuerdo en que los
factores externos como la situacién econémica afectan el desempefio laboral, el 40%

estd de acuerdo y el 20% permanece neutral.
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Analisis

La mayor parte del personal considera que los factores externos afectan el desempefio

laboral de los colaboradores, pero el 20% neutral podria sugerir que algunos

colaboradores no perciben un impacto directo de estas acciones en su desempefio

laboral.

3.1.2. Analisis del clima organizacional de los colaboradores de la empresa

1. ;Los colaboradores actian con integridad en el entorno laboral?

Tabla 31

Integridad en el entorno laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
véalido acumulado
Validos Totalmente de acuerdo 8 20,0 20,0 20,0
De acuerdo 20 50,0 50,0 70,0
Neutral 12 30,0 30,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.
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Figura 15
Integridad en el entorno laboral

Totalmente de
.acuerdo

MDe acuerdo
Oneutral

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.

Interpretacion

E150% del personal de la empresa encuestado esta de acuerdo en que los colaboradores
actlan con integridad en el entorno laboral, el 20% contestaron que esté totalmente de

acuerdo y el 30% es neutral.

Analisis

Aunque la mayor parte del personal reconoce un alto nivel de integridad, hay

neutralidad que sefiala reas de mejora en la cultura ética y el comportamiento laboral.

2. ¢Se valora el cumplimiento de las normas éticas en la empresa?
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Tabla 32

Valoracion del cumplimiento de normas éticas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Validos Totalmente de acuerdo 11 27,5 27,5 27,5
De acuerdo 24 60,0 60,0 87,5
Neutral 4 10,0 10,0 97,5
En desacuerdo 1 2,5 2,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.

Figura 16

Valoracion del cumplimiento de normas éticas

Totalmente de
acuerdo

M De acuerdo
Oneutral
MEn desacuerdo

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.

Interpretacion

El 60% del personal de la empresa encuestado estd de acuerdo que se valora el
cumplimiento de las normas éticas en la empresa, 27,5% contestaron esta totalmente

de acuerdo, el 10% es neutral y el 2,5% en desacuerdo.
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Analisis

La mayoria del personal encuestado valora el cumplimiento de las normas éticas, lo
que refleja una cultura ética sélida en la empresa. El bajo porcentaje puede indicar

casos aislados que requieren revisién.

3. ¢Los colaboradores cumplen con las reglas de la organizacion?

Tabla 33

Cumplimiento con las reglas de la organizacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
véalido acumulado
Validos Totalmente de acuerdo 10 25,0 25,0 25,0
De acuerdo 23 57,5 57,5 82,5
Neutral 6 15,0 15,0 97,5
En desacuerdo 1 2,5 2,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.

Figura 17
Cumplimiento con las reglas de la organizacion

Totalmente de
.acuerdo

[MDe acuerdo
Oneutral
MEn desacuerdo

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.
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Interpretacion

El 57,5% del personal de la empresa encuestado estd de acuerdo que los colaboradores
cumplen con las reglas de la organizacion, el 25% contestaron que esta totalmente de
acuerdo, el 15% es neutral y el 2,5% consideraron que estan en desacuerdo.

Analisis

Se determina que la mayoria del personal cumple con las reglas organizacionales, pero
para un porcentaje se requiere intervencién para alinear a todo el personal con las

normas establecidas.

4. ¢La disciplina contribuye al buen ambiente de trabajo?

Tabla 34

Contribucidn de la disciplina al buen ambiente laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Totalmente de acuerdo 13 32,5 32,5 32,5
De acuerdo 23 57,5 57,5 90,0
Neutral 4 10,0 10,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.
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Figura 18

Contribucidn de la disciplina al buen ambiente laboral

Totalmente de
acuerdo

EDe acuerda
Cmeutral

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.
Interpretacion

El 57,5% del personal de la empresa encuestado respondieron que esta de acuerdo que
la disciplina contribuye al buen ambiente de trabajo, el 32,5% contestaron que esta

totalmente de acuerdo, y el 10% es neutral.
Anélisis

La mayoria del personal percibe que la disciplina mejora el ambiente laboral, lo que
sugiere un buen nivel de orden y respeto en la empresa, que fortalece el clima

organizacional en la empresa.

5. ¢Se siente satisfecho/a con las tareas que realiza?
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Tabla 35

Satisfaccion con las tareas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Totalmente de acuerdo 10 25,0 25,0 25,0
De acuerdo 18 45,0 45,0 70,0
Neutral 12 30,0 30,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.

Figura 19

Satisfaccion con las tareas

Totalmente de
acuerdo

BDe acuerdo
Cneutral

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.

Interpretacion

El 45% del personal de la empresa encuestado contestaron estar de acuerdo en que se
siente satisfecho con las tareas que realiza, el 25% del personal afirmo estar

totalmente de acuerdo y el 30% permanecié neutral.
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Analisis

Un porcentaje representativo expresa satisfaccion con sus tareas, lo que refleja un buen
nivel de alineacién entre las responsabilidades laborales y las expectativas de los
colaboradores. Sin embargo, otro porcentaje es neutral que podria estar enfrentando

retos en términos de motivacién o asignacidn de tareas.

6. ¢La organizacion proporciona un entorno laboral agradable?

Tabla 36
Entorno laboral agradable
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Totalmente de acuerdo 12 30,0 30,0 30,0
De acuerdo 21 52,5 52,5 82,5
Neutral 7 17,5 17,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.

Figura 20

Entorno laboral agradable

Totalmente de
acuerdo

M De acuerdo
Oneutral

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.
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Interpretacion

El 52,5% del personal de la empresa encuestado esta de acuerdo en que la organizacion
proporciona un entorno laboral agradable, el 30% esta totalmente de acuerdo y el

17,5% es neutral.

Analisis

La mayoria del personal de la empresa considera que el entorno laboral es positivo, lo
que sugiere que la empresa ha logrado crear un ambiente de trabajo adecuado. El
17,5% neutral podria indicar la necesidad de mejoras en areas especificas como la

comunicacion o las relaciones interpersonales.

7. ¢Lainformacién importante se comunica de manera clara y efectiva?

Tabla 37

Comunicacion clara y efectiva

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Totalmente de acuerdo 20 50,0 50,0 50,0
De acuerdo 16 40,0 40,0 90,0
Neutral 4 10,0 10,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.
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Figura 21
Comunicacién claray efectiva

Tatalmente de
.acuerdo

M De acuerdo
Oneutral

Elaborado por: Investigador.
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.

Interpretacion

El 50% del personal de la empresa encuestado indicO estar totalmente de acuerdo en
que la informacion importante se comunica de manera clara y efectiva, el 40% esta de
acuerdo y el 10% es neutral.

Anélisis

Se establece que el personal percibe que la comunicacién en la empresa es adecuada,
lo que es esencial para la coordinacién y el logro de objetivos. Sin embargo, el bajo
porcentaje es neutral podria sefialar la necesidad de reforzar ciertos canales de

comunicacion para asegurar la claridad en todas las areas.

8. ¢Lacomunicacion facilita la coordinacion de tareas?
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Tabla 38

Coordinacién mediante la comunicacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Validos Totalmente de acuerdo 20 50,0 50,0 50,0
De acuerdo 17 42,5 42,5 92,5
Neutral 3 7,5 7,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.

Figura 22

Coordinacién mediante la comunicacion

Totalmente de
.acuerdo

WDe acuerdo
[CNeutral

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.

Interpretacion

El 50% respondieron estar totalmente de acuerdo en que la comunicacion facilita la
coordinacion de tareas, el 42,5% contestaron que estan de acuerdo y el 7,5% mostro

neutralidad.
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Analisis

Se establece que la mayor parte del personal reconoce la efectividad de la

comunicacion en la coordinacion laboral, lo que evidencia que la empresa tiene

sistemas adecuados para promover el trabajo en equipo. El 7,5% neutral podria

reflejar casos especificos donde la comunicacion puede mejorarse.

9. (El estréslaboral afecta mi bienestar?

Tabla 39

Impacto del estrés laboral en el bienestar

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Validos Totalmente de acuerdo 21 52,5 52,5 52,5
De acuerdo 11 27,5 27,5 80,0
Neutral 7 17,5 17,5 97,5
En desacuerdo 1 2,5 2,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.

Figura 23

Impacto del estrés laboral en el bienestar

Totalmente de
acuerdo

HDe acuerdo
CIneutral
MEn desacuerdo

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.
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Interpretacion

El 52,5% de los encuestados indico estar totalmente de acuerdo en que el estrés laboral

afecta su bienestar, el 27,5% esta de acuerdo, el 17,5% es neutral y el 2,5% esté en

desacuerdo.

Analisis

La mayor parte del personal consideraron que se percibe que el estrés laboral impacta

negativamente su bienestar, lo que subraya la importancia de implementar estrategias

efectivas para manejar el estrés en el lugar de trabajo.

10. (La empresa proporciona recursos para manejar el estrés?

Tabla 40

Recursos para manejar el estrés

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Totalmente de acuerdo 8 20,0 20,0 20,0
De acuerdo 18 45,0 45,0 65,0
Neutral 12 30,0 30,0 95,0
En desacuerdo 1 2,5 2,5 97,5
Totalmente en 1 2,5 2,5 100,0
desacuerdo
Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.
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Figura 24

Recursos para manejar el estrés

Totalmente de
acuerda
EDe acuerdo
Cweutral
MEn desacuerdo

[ Totalmente en
desacuerdo

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.
Interpretacion

El 45% esta de acuerdo en que la empresa proporciona recursos para manejar el estrés,
el 30% es neutral, el 20% del personal estd totalmente de acuerdo, y el 5%
respondieron las opciones en desacuerdo y totalmente en desacuerdo que no percibe
estas herramientas.

Analisis

El personal reconoce los esfuerzos de la empresa para abordar el estrés laboral, aunque
se refleja areas de oportunidad para fortalecer los recursos y programas de apoyo

emocional.

11. ;Existen conflictos frecuentes entre colaboradores?
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Tabla 41

Conflictos frecuentes entre colaboradores

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Totalmente de acuerdo 3 7,5 7,5 7,5

Neutral 16 40,0 40,0 47,5
En desacuerdo 15 37,5 37,5 85,0
Totalmente en 6 15,0 15,0 100,0
desacuerdo
Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.

Figura 25
Conflictos frecuentes entre colaboradores

Totalmente de
acuerda

Ereutral
OEn desacuerdo

.Totalmente en
desacuerdo

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.

Interpretacion

El 40% del personal encuestados mostraron neutralidad en lo relacionado a la
existencia de conflictos frecuentes entre colaboradores, el 37,5% consideraron que
estan en desacuerdo, el 15% expresaron totalmente en desacuerdo y el 7,5% del

personal indicé estar totalmente de acuerdo.
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Analisis

Un alto porcentaje del personal consideraron que no existen conflictos significativos
en el lugar de trabajo, aunque un porcentaje es neutral podria reflejar que, si bien no
son frecuentes, los conflictos ocurren ocasionalmente y podrian requerir atencién para

evitar su escalamiento.

12. ¢ El ambiente esta libre de conflictos perjudiciales?

Tabla 42

Ambiente libre de conflictos perjudiciales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
véalido acumulado
Validos Totalmente de acuerdo 15 37,5 37,5 37,5
De acuerdo 17 42,5 42,5 80,0
Neutral 8 20,0 20,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.

Figura 26
Ambiente libre de conflictos perjudiciales

Totalmente de
acuerdo

MDe acuerdo
Oneutral

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.
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Interpretacion

El 42,5% del personal encuestado esta de acuerdo en que el ambiente laboral esté libre

de conflictos perjudiciales, el 37,5% esté totalmente de acuerdo y el 20% es neutral.

Analisis

Un porcentaje representativo considera que el ambiente laboral esarmoénicoy esté libre
de conflictos perjudiciales. Sin embargo, el 20% neutral sugiere que algunos
colaboradores podrian percibir ciertos desacuerdos o tensiones que requieren ser

manejados para garantizar un ambiente laboral 6ptimo en la empresa.

3.1.3. Discusion

Los hallazgos del presente estudio estdn relacionados con los diferentes hallazgos que
relacionan el clima organizacional y el desempefio laboral, alinedndose con
investigaciones previas que destacan esta relacion en distintos contextos. Obeng et al.
(2020) plantearon que el apoyo organizacional percibido refuerza el vinculo entre el
clima organizacional y el compromiso de los colaboradores, estableciendo una base
sélida para la mejora del desempefio. En este estudio, un 80% de los encuestados
percibe el clima organizacional como favorable, que representa un entorno propicio
para el desarrollo de actitudes positivas hacia las tareas. Sin embargo, el 40% neutral
respecto a la frecuencia de conflictos sugiere que estos, aunque no predominantes,

requieren intervenciones proactivas para evitar su escalamiento.

Atta et al. (2019) identificaron que un clima innovador y cooperativo no solo mejora
el desempefio laboral, sino que también fortalece la satisfaccion individual. Esto se
evidencia aqui, donde factores como la claridad en la comunicacién y la disponibilidad
de recursos influyen positivamente en el desempefio. No obstante, un 17,5% de
neutralidad en aspectos como el ambiente laboral y las estrategias motivacionales
refleja que adn existen areas especificas donde los colaboradores no perciben

plenamente los beneficios organizacionales

Por otro lado, Paisal et al. (2020) destacaron que la satisfaccion laboral actia como
una variable mediadora entre el clima y el desempefio. Este aspecto es clave en el

estudio, el 87,5% de los colaboradores manifiesta compromiso emocional con los
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valores organizacionales. Sin embargo, un porcentaje significativo (80%) considera
que el estrés laboral afecta su bienestar, lo que resalta la necesidad de implementar
estrategias para manejar el estrés de manera efectiva, como programas de bienestar

laboral y apoyo emocional.

De acuerdo con Flores y Delgado (2022), el liderazgo juega un papel determinante en
la alineacion del personal con los objetivos organizacionales. En este estudio, aunque
la percepcién general del liderazgo es positiva, el manejo insuficiente de conflictos
frecuentes y el estrés laboral son areas criticas que necesitan atencidn. Estos resultados
son coherentes con Achote et al. (2022), quienes encontraron que un liderazgo
deficiente puede impactar negativamente tanto en el clima organizacional como en el
desempefio. Ademas, la correlacién significativa (p<0.05) entre las variables en esta
investigacion refuerza los hallazgos previos sobre la importancia de un clima

organizacional saludable como predictor del rendimiento.

En el contexto ecuatoriano, Lépez (2021) analizan la importancia de la gestion
administrativa en la mejora del desempefio, sugiriendo que una atencién oportuna a las
necesidades del personal administrativo puede optimizar el clima laboral. Por los cual
las recomendaciones del estudio establecen las necesidades de acciones y estrategias
que trabajen en diferentes areas como la comunicacién y herramientas efectivas para

alinear al personal con las metas organizacionales.

A pesar de los hallazgos, el estudio tiene algunas limitaciones, dificultades para la
aplicacién de instrumentos validados a nivel internacional, pero son muy complejos
para el personal y la organizacion, la falta de datos anteriores para compararlos y
establecer mejoras realizadas en los ultimos cinco afios de la empresa. Los hallazgos
no solo validan teorias previas sobre la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral, sino que también aporta evidencia practica para el disefio de
estrategias que fortalezcan estas dimensiones. El desafio esta en abordar las areas
criticas detectadas, como el estrés laboral y la cohesion del equipo, para consolidar un

entorno laboral sostenible y de alto rendimiento.
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3.2. Verificaciéon de hipdtesis

3.2.1. Prueba de normalidad

Para el anélisis de la prueba de normalidad se tom6 en cuenta la prueba de Shapiro-
Wilk, ya que los datos de analisis son menores a n < 50. Los resultados de la prueba
de normalidad de Shapiro-Wilk entre la variable clima organizacional y desempefio
laboral, donde la variable clima organizacional tiene una significancia de 0,010 el cual
es menor que 0,05; es decir, que sus datos no siguen una distribuciéon normal (datos no
paramétricos). Mientras que la variable desempefio laboral cumple con la normalidad,
dado que su valor de significancia es 0,500, es decir, es mayor que 0,05; por lo tanto,

sus datos son normales (datos paramétricos).

Tabla 43

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico ol Sig.  Estadistico Gl Sig.
Total, Clima ,185 40 ,001 ,923 40 ,010
Organizacional
Total, Desempefio ,107 40 ,200" ,975 40 ,500
laboral

*. Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.

a. Correccidn de significacion de Lilliefors

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.

Por tal razon, la variable Clima organizacional no cumple con el criterio de
normalidad, pero la variable Desempefio laboral tiene una distribuciéon normal, se
dispuso que el coeficiente de correlacién Rho de Spearman es el méas indicado para
analizar la relacion entre las dos variables de estudio, dado que una de las variables no

cumple con el supuesto de normalidad.
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3.2.2. Prueba de correlacion

Tabla 44

Correlaciones

Total, Clima Total, desempefio
organizacional laboral
Rho de Total, Coeficiente de 1,000 ,555""
Spearman Clima organizacional correlacidn
Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
Total, Desempefio  Coeficiente de ,555™" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.

El valor de correlacion de Rho de Spearman de 0,555 indica una correlacidn positiva
moderada entre las variables consideradas, en este caso el clima organizacional y el
desempefio laboral. Esto significa que a medida que mejora el clima organizacional,
también mejora el desempefio laboral, o viceversa. Este nivel de correlacion puede
interpretarse como una indicacion de que existe una relacion significativa (positiva
moderada) entre las dos variables. Es decir, si existe una tendencia clara entre las dos
variables, dado que la correlacion entre las variables es moderada, su significancia

estadistica demuestra que existe una conexion importante entre las dos variables de

estudio.

Para evaluar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral, se aplic

la prueba de Chi-cuadrado.

Datos generales.

e Grados de libertad (gl): 4
e Significancia asintética (p-valor): 0,027
e Valor de la tabla de distribucién: 9,4877

e Valor calculado del Chi-cuadrado de Pearson: 10,956

Si p < 0.05, se rechaza la hip6tesis nula. En este caso, p = 0,027; que es menor a 0.05.

82



Tabla 45
Prueba de Chi-cuadrado

Sig. asintotica

Valor al
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 10,956 4 ,027
Razon de verosimilitudes 9,166 4 ,057
Asociacion lineal por lineal 5,239 1 ,022
N de casos validos 40

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.

Regla de decision

El valor calculado del Chi-cuadrado (10,956) es mayor que el valor critico de la tabla
de Chi-cuadrado para 4 grados de libertad y un nivel de significancia p < 0.05. Por lo
tanto, se acepta la Hipoétesis alterna (H1) “Los factores del clima organizacional Sl se
relacionan con el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa José Ocafia
Mayorga Transportes S.A” se rechaza la Hipotesis nula (Ho) “Los factores del clima
organizacional NO se relacionan con el desempefio laboral de los colaboradores de la

empresa José Ocafia Mayorga Transportes S.A”.

Por lo tanto, se determina lo siguiente:

Los factores del clima organizacional Sl se relacionan con el desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa José Ocafia Mayorga Transportes S.A.
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Tabla 46

Correlacion de las variables de investigacion

Desempefio laboral

¢Considera que ¢Se esfuerza ¢Mantengo una ¢La ¢(Mesiento | ¢Cuento (Me ¢ Mg siento ¢Laempresa ¢Factores

su desempefio | constantemente | actitud positiva empresa | comodo/a con los adapto emocionalmente |  implementa externos,
= contribuye al por alcanzar frente amis establece conel recursos | facilmente | comprometido/a | acciones para como la
o logro de los lasmetas tareasy criterios entomo | necesarios alos con los fortalecer la situacion
‘S objetivos propuestasen | responsabilidades | clarospara | social y para cambiosy objetivos y motivacion de | econdmica,
8 organizacionales? su lugar de laborales? evaluarmi | profesional | cumplir nuevas valores de la los afectan su
S trabajo? desempefio | enelque | mistareas tareas organizacion? | colaboradores? | desempefio
2 8 laboral? | desempefio | de manera | asignadas laboral?
S B mis adecuada? | enmi
£ g funciones? trabajo?
o ki
¢Los Coeficiente ,410™ ,438"™ 264 ,320" 243 ,313" 111 ,210 ,270 ,118
colaboradores | de
actlian con correlacion
integridad en Sig. ,009 ,005 ,100 ,044 131 ,049 497 ,194 ,092 ,468
el entomo (bilateral)
laboral? N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
¢Se valora el Coeficiente ,138 ,358" ,120 ,250 ,105 ,409™ ,218 ,250 ,135 ,300
cumplimiento | de
de lasnomas | correlacion
éticas en la Sig. ,396 ,023 462 120 519 ,009 177 119 407 ,060
empresa? (bilateral)

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
¢Los Coeficiente ,387" 211 ,236 ,191 ,207 ,187 ,339° ,285 ,384" 402
colaboradores | de
cumplen con correlacién
lasreglasde la | Sig. ,014 ,192 ,143 237 ,199 ,248 ,032 ,074 ,014 ,010
organizacion? | (bilateral)

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
¢Ladisciplina | Coeficiente ,338" ,302 271 414~ ,310 ,253 ,363" 373 438" A70™
contribuye al de
buen ambiente | correlacion
de trahajo? Sig. 033 058 091 1008 052 116 021 018 ,005 ,002

(bilateral)




N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
¢Se siente Coeficiente ,356" ,386" 419™ ,287 107 ,082 ,285 275 ,360 ,196
satisfecho/a de
con las tareas correlacion
que realiza? Sig. 024 014 ,007 073 510 614 075 ,086 022 226

(bilateral)

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
¢La Coeficiente 273 ,262 ,353" 387" ,336" 537 457 ,386" ,352" ,362"
organizacion de
proporcionaun | correlacion
entomo laboral | Sig. ,089 ,103 ,026 ,014 ,034 ,000 ,003 ,014 ,026 ,022
agradable? (bilateral)

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
¢La Coeficiente ,164 127 ,248 ,068 ,144 -,061 ,004 -,049 ,109 -014
informacion de
importantese | correlacion
comunica de Sig. 312 435 ,123 677 ,376 ,708 ,980 ,766 ,502 ,930
manera claray | (bilateral)
efectiva? N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
¢La Coeficiente ,284 ,107 ,246 ,070 ,152 -,039 ,289 ,267 ,051 -,018
comunicaciéon | de
facilita la correlacion
coordinacion Sig. ,076 512 ,126 ,668 ,351 ,809 ,071 ,095 754 ,912
de tareas? (bilateral)

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
¢El estrés Coeficiente ,104 -,023 ,354* -,081 ,064 -,166 -,289 -,127 014 ,070
laboral afecta de
mi bienestar? correlacion

Sig. 522 ,886 ,025 ,619 ,697 ,306 ,070 434 933 ,668

(bilateral)

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
¢Laempresa Coeficiente ,024 -,097 ,089 -124 144 ,039 ,338" ,216 ,304 ,013
proporciona de
recursos para correlacién
mangjar el Sig. 885 553 583 447 377 812 ,033 181 ,057 ,939
estrés? (bilateral)

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
¢Existen Coeficiente ,109 ,186 ,192 ,355 -,082 ,132 ,120 ,119 ,233 ,235
conflictos de
frecuentes correlacion

85




entre Sig. ,504 ,251 235 ,025 ,615 416 461 ,466 ,149 ,145
colaboradores? | (bilateral)

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40
¢El ambiente Coeficiente ,057 ,045 ,021 -,144 131 ,360" -117 -,052 276 -,099
estd libre de de
conflictos correlacion
perjudiciales? | Sig. 725 781 ,899 376 420 ,022 A74 ,748 ,085 ,545

(bilateral)

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40

*_La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

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

Elaborado por: Investigador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de le empresa.
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En la Tabla 46 se analizan las correlaciones especificas entre preguntas, se muestra
un andlisis detallado de las correlaciones obtenidas mediante el coeficiente de
Spearman. Entre las preguntas analizadas, se observan correlaciones menores a 0,4
que presentan significancia estadistica, con asociaciones relevantes, aunque de baja
intensidad. Las correlaciones menores a 0,4 muestran significancia estadistica
moderada con valores p < 0,05. Por ejemplo, la relacion entre "¢, Me adapto facilmente
a los cambios y nuevas tareas asignadas en mi trabajo?" y ";Los colaboradores
cumplen con las reglas de la organizacidon?" presenta un coeficiente de 0,339 (p =

0,032). Aunque moderada, esta relacién es significativa. También, el item "¢Cuento
con los recursos necesarios para cumplir mis tareas de manera adecuada?" se relaciona
con "¢ La organizacion proporciona un entorno laboral agradable?" con un coeficiente

de 0,353 (p = 0,026).

Las correlaciones superiores a 0,4 destacan una relacién mas fuerte y estadisticamente
significativa. Por ejemplo, "¢ La disciplina contribuye al buen ambiente de trabajo?" se
asocia con "¢Los colaboradores cumplen con las reglas de la organizacion?" con un

coeficiente de 0,438 (p = 0,005). Igualmente, la pregunta ";La organizacion
proporciona un entorno laboral agradable?" presenta una correlacion alta de 0,537 (p
< 0,001) con "¢ Cuento con los recursos necesarios para cumplir mis tareas de manera

adecuada?".

En base a lo expresado anteriormente, se rechaza hipotesis nula (Ho) y acepto hipétesis

alterna (H1), es decir, que si hay evidencias estadisticamente significativas.

Los factores del clima organizacional Sl se relacionan con el desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa José Ocafia Mayorga Transportes S.A.
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CAPITULO IV.- CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1.Conclusiones

e FEl clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa José Ocafia Mayorga tienen un impacto significativo. La forma en que los
colaboradores perciben factores como el liderazgo, la comunicacion, el trabajo en
equipo influyen en su motivacion. Un buen clima organizacional promueve un
mejor desempefio laboral de los colaboradores. El clima organizacional es un
factor importante que influye en el desempefio laboral, este afecta el bienestar
emocional y productividad de los colaboradores.

e Los fundamentos cientificos del clima organizacional y el desempefio laboral
establecen que son variables interrelacionadas que impactan directamente en el
éxito de las organizaciones y empresas privadas. El clima organizacional influye
en aspectos como la motivacion, la satisfaccion laboral y las relaciones
interpersonales, mientras que el desempefio laboral refleja el grado en que los
colaboradores cumplen sus responsabilidades y contribuyen a los objetivos
empresariales. Estos son consistentes con estudios previos que destacan la
importancia de un ambiente laboral positivo para fomentar la productividad y el
compromiso organizacional.

e La evaluacién del clima organizacional en la empresa José Ocafia Mayorga
Transportes S.A. revela un clima organizacional mayoritariamente favorable,
presenta areas de mejora en aspectos como la comunicacion interna, el liderazgo
efectivo y el manejo del estrés laboral. Los resultados descriptivos permiten
identificar fortalezas como la percepcion de claridad en los objetivos
organizacionales, pero también destacan la necesidad de fortalecer la cohesion y la
motivacion del equipo. La encuesta al personal establece que el personal tiene una
percepcidn positiva sobre su desempefio y califican el clima organizacional como
favorable, aunque en lo relacionado los conflictos frecuentes entre colaboradores
presenta la media mas baja de los factores del clima organizacional evaluados.

o Los analisis correlacionales realizados indican una relacion significativa y positiva
entre el clima organizacional y el desempefio laboral. Esto implica que, a medida
que se mejoran las dimensiones del clima organizacional, como el liderazgo, la

comunicacién y el reconocimiento, se potencia el desempefio de los colaboradores.
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Estos hallazgos comprueban la hipdtesis de que un entorno laboral positivo es
esencial para maximizar la productividad y el compromiso individual del personal

de la organizacion.

4.2.Recomendaciones

e Se recomienda mejorar el clima organizacional a través del fortalecimiento de
practicas que promuevan un entorno laboral positivo y saludable. Implica en
mejorar la comunicacion, el liderazgo, el trabajo en equipo para mantener altos
niveles de motivacion y compromiso en los colaboradores. Estas acciones
permitiran mejorar el bienestar de los colaboradores y optimizar su desempefio
laboral, reflejando un impacto positivo para la empresa.

e Es esencial analizar los fundamentos cientificos de las variables de
investigaciones, desde los planteamientos de las teorias del desempefio laboral que
ayudan a conocer que factores externos e internos puede afectar las diferentes
organizaciones. Esta informaciéon puede ser una base para la construccion de
estrategias administrativas basadas en un mejor clima organizacional, segun los
hallazgos de investigadores y expertos que plantean los factores y dimensiones de
las variables.

e Con base a los hallazgos del estudio, es recomendable aplicar un plan clima
organizacional basado en el disefio de canales de comunicaciéon mas efectivos y
frecuentes, como reuniones regulares, boletines informativos y encuestas internas,
para garantizar que todos los colaboradores comprendan los objetivos
organizacionales y se sientan parte del proceso. Asimismo, incluir actividades de
capacitacion enfocado al desarrollo de lideres con habilidades de gestion y
comunicacién para que puedan guiar y motivar a sus equipos de manera efectiva.

e Implementar iniciativas que mejoren y evalien periddicamente el desempeiio
laboral y el clima organizacional a través de estrategias de recompensa, tanto
monetarias como no monetarias, que reconozcan el desempefio destacado de los
colaboradores. Estas requieren planificar acciones de gestion del estrés y bienestar
laboral y la gestion de conflictos en la empresa, para identificar cambios y nuevas
arecas de oportunidad. Esto permitirda mantener una perspectiva actualizada y

proactiva para fomentar mejoras constantes en el entorno laboral.
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Anexo A
Arbol de problemas

Efectos
Disminucion de la Altos indices de Impacto negativo en la D;zsmotlvauo_n y falta
productividad rotacion de personal calidad del servicio € Compromiso por
parte del personal
Problema . . . . o
Deficiencias en los factores internos del Desempefio laboral
- L - . Inadecuada
Deficiente formacion Falta de canales Limitado liderazgo planificacion de
de competencias efectivos de participativo para la estrategias para
organizacionales comunicacion motivacion de los fomentar la
colaboradores L
motivacion laboral
Causas
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Red de inclusion conceptual y constelacion de ideas
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Anexo D
Encuesta aplicada

3. Nivel de educacidn *

Influencia del clima organizacional en el Marea solo un fualo
desempefio laboral de los colaboradores (O Primaria

de la empresa José Ocafia Mayorga s
Transportes S.A. O universitara

Objetive: Determinar la influencia del clima organizacional en el desempedio laboral de
los colaboradores de la empresa José Ocafia Mayorga Transportes SA.
Instructivo:

2 Postgrado

= Margue la respuesta gue este mas proxima a su realidad.
* Sus respuestas serdn tratadas de forma andnima y Gnicamente con fines 4. Anos de experiencia en la empresa *
académicos.
Marea solo un dvalo.

* Indica e la '\rﬁgnnrﬁ er nhlinatoria —_—
L ) Menos de 1 afio

\_) 1 -3 afos

1. [Edad (en anos)~ .

4 - 6 afios

Marea solo un dvalo. —

' _)Mas de b afios

':.::: Menos de 20 afios

1 #1 - 30 afios
5 1. iConsidera que su desempeno contribuye al logro de los objetivos
organizacionales?

F

(__131-a0afos
()41 - S0 afos
) Miés de 50 afios Marca solo un dvalo.
() Totalmente en desacuerdo
{__) En desacuerdo
? Género” ) Neutral
Marca solo un dvalo. () De acuerda

[___) Masculino _) Totalmente de acuerdo

) Femienino

L) Otro
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B

2. ;Se esfuerza constantemente por alcanzar las metas propuestas en su
lugar de trabajo?

Marca solo un dvalo.

() Totalmente en desacuerdo
i:) En desacuerdo

:i Newutral
i

) De acuerdo

f._) Totalmente de acuerdo

7. 3. ;Mantengo una actitud positiva frente a mis tareas y responsabilidades

B.

laborales?
Marca solo un dvalo.

() Totalmente en desacuerdo
{__) En desacuerdo

) Neutral
i

() De acuerdo

() Totalmente de scuerdo

4, ;Laempresa establece criterios claros para evaluar mi desempeno laboral? *

Marca solo un dvalo.

) Totalmente en desacuerdo
\._-; En desacuerdo

) Neutral
i

\.:} D& acuerdo

() Totalmente de acuerdo
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10.

11.

5. ;Me siento comodo/a con el entorno social y profesional en el que
desempeno mis funciones?

Marca solo un dvalo.

() Totalmente en desacuerdo
i:) En desacuerdo

| Newtral
[ e acuerdo

f._) Totalmente de acuerdo

6. ;Cuento con los recursos necesarios para cumplir mis tareas de manera
adecuada?

Marca solo ur dvalo.

(I Totalmente en desacuerdo
{__) En desacuerdo

I Meutral

() De acuerdo

(__ Totalmente de acuerdo

7. iMe adapto facilmente a los cambios y nuevas tareas asignadas en mi
trabajo?

Marca solo ur dvalo.

i:.," Totalmente en desacuerdo
f_ :' En desacuerdo

I Meutral
-z,_',' De acuerdo

:' Totalmente de acuerdo



12. 8. ;Me siento emocionalmente comprometido/a con los objetivos y valores 15.  11. ;Los colaboradores actibian con integridad en el entorno laboral? *
de la organizacidn?
Marca sofo un dvalo.
Mareca solo un dvalo. .
_! Totalmente en desacuerdo
) Totalmente en desacuerdo ) En desacuerdo
() En desacuerdo () Heutral
) Neutral (") De acuerdo
() De acuerdo ;':_\.' Totalmente de acuerdo
(__) Totalmente de acuerdo
16. 12. ;Se valora el cumplimiento de las normas éticas en la empresa? *
13. 9. ;La empresa implementa acciones para fortalecer la motivacion de los *
Marca sofo un dvalo.
colaboradores?
Marea sola tn Svalo. :- :' Totalmente en desacuerdo
— i__3 En desacuerdo
) Totalmente en desacuerdo J—
— ! Heutral
\___) En desacuerdo I
— '/ De acuerdo
) Meutral —
— ../ Totalmente de acuerdo
) De acuerdo

f_ _:' Totalmente de acuerdo

17.  13. ;Los colaboradores cumplen con las reglas de la organizacién? *

14. 10. ;Factores externos, como la situacion econdmica, afectan su desempefio * Marca soka un dala
laboral? (__) Totalmente en desacuerdo
Marca solo un dvaio. () En desacuerdo

:::' Totalmente en desacuerdo . Meutral

() En desacuerdao (__) De acuerdo
P _tl
) Heutral ) Totalmente de acuendo

-':_',' De acuerdo

) Totalmente de acuserda
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18.

19.

20.

14. ;La disciplina contribuye al buen ambiente de trabajo? *

Marca solo un dvalo.
:' Totalmente en desacuerdo
() En desacuerdao
f_ :' Meutral
) De acuerdo

-'::'," Totalmente de acuerdo

15. ;Se siente satisfecho/a con las tareas que realiza? *

Marca solo un dvalo.

() Totalmente en desacuerdo
{__) En desacuerdo

) Meutral

() De scuerdo

(__) Totalmente de acuerdo

16. ;La organizacién proporciona un entorno laboral agradable? *

Marca solo un dvalo.

L

-
e

.,

() Totalmente en desacuerdn

_:‘ En desacuerdo

) Meutral

s

-
b

{__ De acuerdo

:' Totalmente de acusrdo
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21. 17, jLainformacidn importante se comunica de manera clara y efectiva? *

Marca solo un dvalo.

) Totalmente en desacuerdo
:::‘ En desacuerdo
f_ :' Meutral
() De acuerdo

-':::' Totalmente de acuerdo

22, 1B. ;La comunicacidn facilita la coordinacién de tareas? *

Marca solo un dvalo.

() Totalmente en desacuerdo
{__) En desacuerdo

) Meutral
() De acuerdo

(__) Totalmente de acuenrda

23. 19. ¢El estrés laboral afecta mi bienestar? *

Marca solo un dvalo.

() Totalmente en desacuerds
f_ _:‘ En desacuerdo

) Meutral

) De acuerdo

f, :' Totalmente de acusndo



24. 20. ;La empresa proporciona recursos para manejar el estrés? *

Marea solo un dvalo.

-~

I Totalmente en desacuerdo
) Endesacuerda

) Neutral

) De acuerdo

-x,_.," Totalmente de acuerdo

25. 1. ;Existen conflictos frecuentes entre colaboradores? *
Marca solo un dvalo.

i_fl Totalmente en desacuerdo
:'," En desacuerdo

L' :' Meutral

N:J De acuerdo

) Totalmente de acusrda

26. 22, ;El ambiente esta libre de conflictos perjudiciales? *
Marca solo un dvalo.

:::' Totalmente en desacuerdo

-

! Endesacuerdo
) Meutral
Ty,

. De acuerdo

f_ :' Totalmente de acuerdo
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