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RESUMEN

La investigacion tiene como objetivo general: Determinar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de UNIANDES,
Babahoyo, 2020. La investigacion fue de tipo descriptivo con un nivel
correlacional; descriptivo; la investigacion tuvo un disefilo no experimental y
transversal, tiene como poblacion 36 colaboradores que conforman UNIANDES
Babahoyo. Para medir esta investigacion se ha aplicado un instrumento de
medicién que es el cuestionario debidamente validados. Con el fin de medir la
influencia del clima organizacional en el desempefio laboral, luego de recabar la
informacion requerida se aplicé el coeficiente de correlacion Rho de Spearman
con el fin para determinar la correlacion de la variable independiente clima
organizacional sobre las dimensiones de la variable dependiente desempefio
laboral.

El resultado de esta investigacidon concluyé que el clima organizacional se
relaciona de forma directa y alta con el desemperio laboral en los colaboradores
de UNIANDES Babahoyo; en un ,773 (77.3%).

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, colaboradores
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ABSTRACT

The research has the general objective: To determine the influence of the
organizational climate on the work performance of the collaborators of UNIANDES,
Babahoyo, 2020. The research was descriptive with a correlational level,
descriptive; The research had a non-experimental and cross-sectional design, with
a population of 36 collaborators that make up UNIANDES Babahoyo. To measure
this research, a measurement instrument has been applied, which is the
guestionnaire duly validated. In order to measure the influence of the
organizational climate on job performance, after collecting the required information,
Spearman's Rho correlation coefficient was applied in order to determine the
correlation of the independent variable organizational climate on the dimensions of

the dependent variable. job performance.

The result of this investigation concluded that the organizational climate is directly
and highly related to job performance in UNIANDES Babahoyo employees; in one,
773 (77.3%).

Keywords: Organizational climate, job performance, collaborators
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l. INTRODUCCION

Hoy en dia en el &mbito global, las universidades e institutos superiores estan en
una etapa en la que todas quieren sobresalir de alguna manera para captar la
mayor cantidad de estudiantes, que las convierten en instituciones cada vez mas
competitivas, gracias a esto se actualizan e intentan estar internamente en
Optimas condiciones, para de esta manera poder brindar un excelente servicio, de
este estudio se desprenden variables muy importantes para conseguir lo que se
proponen y convirtiendose como bases principales para fortalecer su mision y
vision, por ende la toma de decisiones que las llevaran a mantener y perfeccionar
su competencia mercantil.

A nivel internacional, en los ultimos afios, un factor fundamental, ha tomado gran
importancia, como es el clima organizacional en las empresas, permitiendo una
organizacion mas exitosa que otra; hace algunos afios atras, las organizaciones
vienen desplegando diversas tacticas para crear un apropiado ambiente laboral,
permitiendo al empleado desenvolver capacidades, saberes y conocimientos y
vinculaciones interpersonales de una mejor manera. (Rodriguez, 2017).

En un escenario de globalizacion acompafado de un proceso constante, activo y
evolucionario traza contextos diversos a los rutinarios entornos y ante las
exigencias instauradas, debiéndose adecuarse a las nuevas exigencias para
conservar, mejorar e incrementar su productividad en el tiempo y hallar modelos
de mejoras en el desempefio laboral del recurso humano (Sacramento, 2019).
Quienes han sido participes de una comunidad estudiantil posee distintos
conocimientos sobre ambiente laboral, y muchas veces se ha denotado armonia,
relaciones interpersonales con los comparfieros entre criterios que inciden a la
motivacion de poder trabajar de manera efectiva. En cierto modo, el ambiente de
la entidad ha pasado a ser una preferencia para las organizaciones permitiendo
una administracion efectiva para lograr los propositos planteados. (Co-active,
2019)

Segun la mayoria de las investigaciones realizadas nos muestran que las
personas que trabajan en un buen ambiente laboral adecuado beneficia a muchos:
al trabajador, porgue al estar feliz hace de su desempefio laboral mas productivo,



aumenta su rendimiento, estd mas motivado y comprometido con la institucion,
coopera con mayor disposicion y a la empresa le mejora las finanzas; esto puede
convertirse en estrategia para muchas empresas analizando las ventajas que
genera procurar la felicidad en el trabajo. Segun una investigacion realizada el
porcentaje es alto en trabajadores insatisfechos debido al clima organizacional
presente en sus instituciones: el 80% de los empleados en Colombia 90% de los
trabajadores en Brasil y del 75% en México; considerando que todas las empresas
pasan por situaciones de estrés, trabajo bajo presion, asi estemos trabajando en
la empresa de nuestros suefios; es preferible procurar que el clima laboral sea
optimo. (Morales, 2019).

En si el proceso que conlleva a obtener un clima organizacional optimo
comprende la gestidn cuyo fin es ayudar a que cada uno de los miembros de una
organizacion se sientan comprometidos con ella, que se identifiquen con la
comunidad, con los propdésitos, valores, se conforme un equipo de trabajo,
promoviendo asi ambiente cémodo que les permita desarrollar su potencial,
desarrollando un espiritu motivado en cada uno brindando resultados positivos a la
institucion a la que pertenecen (Prensa, 2017)

Hoy en dia las empresas construyen como politica la evaluacién del entorno
institucional, cuya finalidad era que colaborador se desenvuelva en un ambiente
laboral apropiado, siendo fundamental por la forma que el mismo juzga sus
funciones, aunque se esmeren por el logro de objetivos distintos cuando toman la
decision de brindar sus servicios, tienen en cuenta que para alcanzar el
rendimiento laboral es necesario que se sientan satisfechos en la organizacion,
para alcanzar éxito de la empresa de manera significativa cooperando para

conseguir las metas establecidas. (Parillo, 2016).

Aptitus, que desarroll6 una encuesta, determinando que el 81% de los
colaboradores afirman la importancia de un saludable clima organizacional en la
institucion para el eficiente desenvolvimiento. También, 86% de peruanos
abandonaria su puesto si vive un inadecuado entorno de trabajo. En relacién a la
configuracion del entorno de la compainiia, el 70% confirmd que consideran sus

ideas, aportes y alternativas de solucién, mientras el 30% lo contradice. Asimismo,



un 49% argumentan que ejercen el mérito como técnica de recompensa por sus
tareas (Andina, 2020).

El buen clima laboral se edifica., donde Recursos Humanos, es el llamado a liderar
gran responsabilidad, a partir de la seleccién y el reclutamiento hasta el dltimo dia
de labores de la persona que pertenecio y pasOd una 0 mas areas y etapas de
crecimiento en la institucién. Dicha area tiene que generar y aplicar politicas
‘employee centric”, es decir, donde el colaborador se constituye el centro del
ecosistema organizacional, también identificar y aportar al desarrollo de lideres
gue dirijan el avance de sus equipos. Por lo que, el objetivo de admitir un buen
clima laboral estd en relacion con una  adecuada employee
experience (experiencia del empleado) y, por Uultimo, con programas que
contemplen planes de progreso empresarial (Moroni, 2020).

El mantener un clima organizacional adecuado y constantemente mejorado se ha
convertido en una prioridad desde el momento que se comienza a participar en el
mercado, pues se le atribuye a éste el impacto de manera directa sobre el
resultado de sus operaciones y como mantiene relacion con la ejecucion del
trabajo de sus colaboradores, son variables que predominan, mejorando el control

y eficiencia en el rendimiento del desenvolvimiento personal (Guim, 2018).

En UNIANDES, Universidad Regional Autbnoma de Los Andes, existen buenas
relaciones interpersonales de parte de sus colaboradores sin embargo
considerando que un clima laboral adecuado y 6ptimo puede generar de manera
significativa el crecimiento de la gestion con un fuerte impacto en el
desenvolvimiento laboral de la comunidad haciéndola mas competitiva y

reconocida en el mercado de la educacion.

Por lo antes mencionado, se planted el problema general a través del siguiente
enunciado: ¢De qué manera influye el clima organizacional en el desempefio
laboral de los colaboradores de UNIANDES, Babahoyo, 20207?; y los especificos:
¢De qué manera influye el clima organizacional la responsabilidad de los

colaboradores de UNIANDES, Babahoyo, 20207?, ¢De qué manera influye el clima


https://andina.pe/agencia/noticia-cuatro-consejos-para-lograr-un-clima-laboral-optimo-y-maximo-desempeno-el-trabajo-708479.aspx

organizacional las relaciones interpersonales de los colaboradores de UNIANDES,
Babahoyo, 20207?,¢;De qué manera influye el clima organizacional la cooperacion
de los colaboradores de UNIANDES, Babahoyo, 20207?; y ¢ De qué manera influye
el clima organizacional la eficiencia de los colaboradores de UNIANDES,
Babahoyo, 2020?

El estudio se justifica porque es relevante, ya que permitird conocer la percepcion
gue tienen los colaboradores del entorno de la universidad donde se desarrollan y
como inciden en su desenvolvimiento. Servira como apoyo para futuras
investigaciones cientificas con las mismas variables estudiadas basandose en
Chiavenato (2009) y Montoya (2009).

Para responder la interrogante, se presenta el objetivo general, el cual es
determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
colaboradores UNIANDES, Babahoyo, 2020; y sus objetivos especificos: 1.-
determinar la influencia del clima organizacional en la responsabilidad de los
colaboradores de UNIANDES, Babahoyo, 2020, 2.- determinar la influencia del
clima organizacional en las relaciones interpersonales de los colaboradores de
UNIANDES, Babahoyo, 2020; 3.- determinar la influencia del clima organizacional
en la cooperacion de los colaboradores de UNIANDES, Babahoyo, 2020; y 4.-
determinar la influencia del clima organizacional en la eficiencia de los
colaboradores de UNIANDES, Babahoyo, 2020.

Por ultimo, se ha proyectado la hipétesis general: H1: El clima organizacional
influye significativamente en el desempefio laboral de los colaboradores de
UNIANDES, Babahoyo, 2020; y las especificas: H1: El clima organizacional influye
significativamente en la responsabilidad de los colaboradores de UNIANDES,
Babahoyo, 2020; H1: El clima organizacional influye significativamente en las
relaciones interpersonales de los colaboradores de UNIANDES, Babahoyo, 2020;
H1: El clima organizacional influye significativamente la cooperacion de los
colaboradores de UNIANDES, Babahoyo, 2020; H1: El clima organizacional influye

significativamente en la eficiencia de los colaboradores de UNIANDES, Babahoyo.



Il. MARCO TEORICO

La investigacion ha considerado los siguientes antecedentes internacionales,
como es el caso de Grimaldos, Sdnchez & Ramirez (2018) en su investigacion
titulada “El Clima organizacional y la relacién con el desempefio laboral en cargos
operativos de la empresa Restcafe”. Su finalidad fue definir la relacién existente,
donde se disponen establecer parametros que sirvan para que el clima
organizacional en la empresa sea Optimo y hacer de sus trabajadores, unos
colaboradores responsables y eficientes en sus funciones para alcanzar los
objetivos propuestos. Fue cuantitativo descriptivo, utilizando la encuesta y el

cuestionario.

Segun Moreno & Pérez (2018) Ila investigacion titulada “Relaciones
interpersonales y el clima laboral de la Universidad tecnolégica del Chocé Diego
Luis Cérdoba, siendo transversal - cualitativo, descriptiva y exploratoria, con 62
personas como muestra y entre sus principales resultados cualitativos obtuvo que
las intervenciones particulares tienen una influencia significante en el mantener y
sostener un adecuado ambiente institucional. Con correlaciones estadisticas
significativa P<0.10= Significancia con un nivel de confianza del 90%. Se concluy6
gue las relaciones si incurren positivamente beneficiando a la institucion debido al

incremento de la productividad de la misma.

Villadiego & Alzate(2017) en su investigacion, “Analisis del clima organizacional su
relacion con el desempefio y las relaciones interpersonales en Petroleum &
Logistics S.A.S. durante el primer semestre de 2016”, cuyo proposito fue examinar
el enlace de variables, para formular opciones que mejoren el entorno empresarial.
Tipo descriptiva, la poblacién fue de 8 trabajadores. Culminando que, tiene que
efectuar una revision previa ante la incomodidad de los trabajadores, afectando el

ambiente de la compaiiia.

También tenemos que Sotelo & Figueroa (2017) con articulo “El clima
organizacional, su correlacion con la calidad en el servicio en una institucion de
educacion de nivel medio superior”. Su finalidad, identificar la posible relacion.

Concluyendo con la afirmacion del objetivo.



Zans (2017), en su investigacion “El Clima organizacional y su incidencia en el
desemperio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua”. Su finalidad fue
analizar la repercusion entre las cambiantes. Descriptivo — explicativo destinado a
59 empleados. Se finaliza que el 96% de empleados discurren en que es
necesario para la instituciéon optimizar el clima organizacional para inducir a un

efectivo desenvolvimiento.

Varas, Huamani & Alza (2019) en su investigacion “Clima organizacional y el
desemperfio laboral en una institucion publica”. Su propésito, precisar la
correspondencia entre las cambiantes. De tipo descriptivo correlacional y enfoque
cuantitativo aplicable a ocho colaboradores. Tuvo como conclusion la afirmacién

de la vinculaciéon entre variables.

Enriquez & Calderén (2017) en su estudio “Clima laboral y su incidencia en el
desempefio del personal docente de una escuela de educacion basica en
Ecuador”. Cuyo fin fue evaluar si existe incidencia entre ambas. Concluye que, en
términos generales, los docentes son escuchados en relacion a sus
requerimientos, la comunicacion esta deficiente con las autoridades. Por otro lado,
el 83% de los maestros confirman que se pueden solucionar problemas, el 93%
obtienen asesoramiento en sus actividades, 86% innova, un 66% tiene respaldo
de autoridades, el 100% argumenta la existencia de respeto, 80% apoyo; los
factores negativos son la comunicacion con 41%, gratitud, el 33%, y un 58%
deducen por medio de la experiencia, sin la existencia de una planeacion en el
cambio de tareas. Por ultimo, el 96% de los docentes afirman que existe amistad
entre ellos, en lo que respecta al apoyo mutuo con un 91%, 83 % en desacuerdo,
y los puntajes minimos obtenidos en la integracion con un 75% y la confianza con
un 66%.

Pifion et al (2016) en el articulo “Evaluacion del clima organizacional de una
instituciéon educativa de bachillerato tecnolégico”. Su proposito, determinar y
examinar el clima organizacional. Finalizando que los colaboradores brindan una

calificacion general medianamente beneficiosa, precisando que las capacidades



como personalidad, responsabilidad, ayuda, cordialidad, incentivo, peligro vy
estructuracion brindaron impulsos relacionados con posibilidad de progreso,
compensacion, permanencia laboral, adicionalmente de maquinarias, asignacion

de los colabores y equipos, que inciden negativamente en el entorno empresarial.

Los antecedentes a nivel nacional, Urbano (2018) en el articulo “Clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Administracion
Local de Agua Huaraz”. Su propésito, analizar la incidencia de las variables.
Finalizando, el 54% califica al clima organizacional beneficioso, con respecto a la
infraestructura y tecnologia, apreciacion del entorno institucional en cuanto a la
mejora tecnoldgica, el 8% considera muy favorable. Desempefio laboral, el 38%
determina como excelente. La estadistica arroj6 un monto de 88,25, menor inferior

al calculado de 839,44; negando de la hipotesis nula.

Asi mismo Flores (2018) en su investigacion “Clima organizacional y el
desempeiio laboral en trabajadores del Proyecto Especial Regional Pasto Grande,
2018”. Su objetivo determinar la relacion existente. De tipo correlacional,
transversal y no experimental, con muestreo de 73 empleados, pudiendo culminar

afirmando el proposito.

Gallegos (2016) con su estudio titulado “El clima organizacional y su relacion con
el desempefio laboral de los servidores de Ministerio Publico Gerencia
Administrativa de Arequipa”. Su finalidad fue conocer como se vinculan las
variables en un contexto descriptivo correlacional y cuantitativo. Aplicaron un
cuestionario Escala Edco y Likert. Se concluyd que entre las variables existe
relaciéon unidos con los saberes, calidad empresarial, propuesta y cooperacion de
los trabajadores y resolucion de problemas, manteniendo un clima laboral

adecuado se lograra una gerencia efectiva y eficiente.

Bardales (2016) en su estudio “Clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local — Mariscal Caceres —
Juanjui”. Su objeto es determinar si existe relacién. Disefio descriptivo

correlacional, no experimental y un muestreo no probabilistico. La muestra fue de



73 empleados. Se concluyé que existe evidentemente una conexién entre las
variables, basada en un porcentaje de correlacion de Pearson (r) del 0.511,

sustentada en el resultado obtenido de su estudio.

Pastrana (2017), en su investigacion “Relacion entre el clima organizacional y el
desempeiio docente del Instituto cultural peruano norteamericano-Sede San
Miguel-Lima”, con una muestra de 43 docentes, se pudo definir la influencia
directa que el clima organizacional de la entidad tiene en el desempefio laboral de
sus docentes, porque a medida que el clima se acrecienta, la otra variable también
lo hace. Fue de tipo cuantitativa correlacional aplicando un cuestionario, que llevo
a los siguientes resultados en el estudio de la dimension resultando un porcentaje
de 49,3%considerado aceptable pero poco satisfactorio y en la segunda con un
78,49% considerado muy satisfactorio

Alegre (2017) con la investigacién “Relacién entre Clima Organizacional vy
Desempefio Laboral de los trabajadores del Ministerio de la Produccion DGSF —
DIS Chimbote”, present6 la finalidad definir la relacion entre cambiantes. Con un
tipo descriptivo correlacional, teniendo como muestra 30 colaboradores quienes
llenaron una encuesta. Se afirma la relacion, si una de ellas mejora la otra por

consiguiente también.

Bobadilla (2017) en su investigacion “Clima organizacional y el desempefio laboral
en institutos superiores tecnolégicos de Huancayo”, con el propésito de determinar
la vinculacion. Con un método descriptivo correlacional aplicado a 104 docentes.
Se concluyd mediante Chi cuadrada y con el porcentaje de contingencia aplicado

si existe una relacién positiva.

Garcia (2017) en su investigacion “Clima Organizacional y Desemperio Laboral de
los servidores de la Sede Central del Programa Nacional de Empleo Juvenil -
Jévenes Productivos”. El proposito: definir la interrelacion de variables. Estudio
descriptivo correlacional - transversal aplicable a 49 empleados a través de un
cuestionario bajo la escala Likert. Culminando con la afirmacién del obijetivo,

estableciendo la correlacion positiva.



Pastor (2018) en su andlisis “Clima organizacional y desempefio laboral en
trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e
hidrocarburos, Lima 2017”. Su intencion principal, implantar la conexion que pueda
encontrarse en las variables. Tipo prospectivo, transversal — correlacional,

pudiendo finalizar con la aprobacion del propdsito.

Lorrén (2018) en la investigacion “Clima organizacional y el desempefio laboral del
personal de la empresa Inproconsa S.A.C”. Su intencionalidad era determinar la
posible relacion, siendo correlacional, transversal y no experimental. Afirmando la

relacion, obteniendo un porcentaje de correlacion de Spearman de 0,570.

Paco & Matas (2015) en “Clima organizacional y desempefio laboral docente en
instituciones educativas de nivel primario y secundario”. Buscando definir la
existencia de relacion alguna entre las variables. De tipo descriptivo correlacional.
Concluye afirmando la existencia de un vinculo, un valor r de Pearson = 0,71.,

siendo la primera variable adecuada para la segunda.

Por dltimo, en relacion a los antecedentes locales, tenemos que, Meléndez (2015)
con el estudio “Relacion entre el clima laboral y el desempefio de los servidores de
la Subsecretaria Administrativa Financiera del Ministerio de Finanzas, 2013 -
2014”; su proposito, definir alguna influencia de las variables en los servidores
publicos en la compafia. Fue descriptiva correlacional aplicada a 30 empleados

de dicha entidad. Se concluyé que no hay relacion.

Castro (2018) en su estudio “/mpacto del Clima Laboral en el desemperio de los
trabajadores de la organizacion Fastservice S.A”. Con el fin de determinar un
impacto entre cambiantes. La metodologia aplicada fue de tipo cuantitativa y
cualitativa. Tuvo una poblacién censal de 50 trabajadores. Técnica entrevista y
como instrumento la encuesta. Se llegd a inferir que las variables si estan ligadas,
a causa de una ineficiente administracién de recursos humanos en la medicion
constante del clima laboral. Problemas relacionados con el liderazgo ejercido por

los jefes sobre los empleados no poseian comunicacion eficaz, creando conflictos



internos que no benefician a la organizacion y consecuentemente a sus

empleados por su baja rentabilidad por el bajo desempefio en sus funciones.

Quiflonez (2014) mediante el examen denominado “El clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la Pontificia Universidad
Catdlica del Ecuador sede Esmeraldas (PUCESE)”, pretendia determinar el
dominio entre variables. Exploratoria — descriptiva con un muestreo de 179
personas. Finalmente, contemplando a la primera variable como tactica para
encargarse de modo adecuado el talento humano de dicha institucién

beneficiandola con el desarrollo organizacional mas productivo.

Rodriguez (2020) en su investigacion titulada “Analisis del clima organizacional y
su incidencia en el desempeiio laboral en Banco Pichincha de la ciudad de
Guayaquil”, su objetivo fue analizar el existente clima organizacional en la entidad
financiera asi también la incidencia en el desenvolvimiento de sus empleados. La
investigaciéon fue no experimental- descriptiva. Se concluyd que con los resultados
obtenidos ambas variables corresponden a subsistemas del control de talento
humano en la cual se busca crear un ambiente en el que sus trabajadores

cohabiten en armonia y esto se replique en su mejor desemperio en el trabajo.

En las bases tedricas, para variable de clima organizacional, se contemplo lo
expuesto por Chiavenato (2009) y con respecto a Desempefio laboral se conto con

la postura de Montoya (2009).

Clima organizacional: Torres, Zegarra (2015) indican que son los componentes del
entorno laboral. En otras palabras, tener criterios generales que refieran a diversos
elementos interiores de la empresa que son experimentados por los integrantes
alterando favorablemente o gravemente. (Pag. 3).

Para Thompson et al. (2012) el clima laboral en las empresas refleja ciertas
normativas morales a las que estan comprometidas los trabajadores,
reconociendo que su aplicacion generara el cumplimiento de las mismas,

mejorando el desenvolvimiento y reconocimiento de la institucion. (Pag. 386)
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Segun Chiavenato (2009) plasma la interaccion de las personas, y el nivel de
satisfaccion con su entorno. Por tal razdn, existe preocupacion por el clima
organizacional en la empresa y el agrado de los individuos, porque un colaborador
feliz trabajard& mejor que un empleado desconforme. Es por ello que las
investigaciones sobre este término recopilan documentacion sobre el contexto
laboral de los entes mediante sentimientos particulares y actitudes relacionadas a
distintos aspectos como las condiciones de trabajo, la remuneracion, el gerente y

la organizacion. (Chiavenato, 553).

Figura 1
Principales aspectos para investigar las actitudes del colaborador.

Actitudes relativas a las
condiciones de trabajo

Actitudes relativas
a la remuneracion

Actitudes relativas
al gerente

Actitudes relativas
a la organizacion

Condiciones fisicas del
trabajo

Planificacion y programa-
cion del trabajo

Requisitos del puesto y
habilidades personales

Especificaciones del
puesto

Seguridad de empleo
Seguridad en el trabajo
Horario de trabajo

Relaciones interpersonales
en el trabajo

|doneidad de la capacita-
cion

* Salarios
* Prestaciones
* Promociones

* Reconocimiento y
estatus

* (Oportunidades de
promocion

Habilidades para la
comunicacion

Calificaciones y
conocimientos

Estilo administrativo

Habilidades huma-
nas para:

* ¢l liderazgo
* |a negociacion

* la motivacion

Politicas de recursos
humanos

Comunicaciones
Imagen y prestigio
Imagen global

Actitudes relativas a:

* El ambiente
* Lasociedad
* Lacomunidad
* | as personas
* Los clientes

* |os sindicatos

Fuente: Chiavenato, I. (2009). Gestién del Talento Humano (3era ed.). McGraw Hill.

Condiciones de trabajo: Chiavenato (2009) propone que para administrar el trabajo
de las personas es necesario brindar adecuadas situaciones laborales y
perfeccionar las vivencias dentro de la compafia, ya que una experiencia de este
indole crea una moderna definicibn sobre cultura y valores en los empleados,

ofreciendo algunas ventajas como elevar los fomentos inherentes laborales,
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generar un desenvolvimiento de alto nivel, elevar el nivel de complacencia, reducir

las carencias y divisiones (215)

Segun la Organizacién Internacional de Trabajo (2014) sefiala que las condiciones
de trabajo deben contemplar y desarrollar acciones globales, desde un contexto
conceptual y factible que eviten cualquier tipo de incidentes y dolencias, para
lograr el proposito se considera fundamental la imposicibn de normativas
sociolaborales para avanzar en la agenda de la empresa un trabajo decente para

toda su plana laboral. (Pag. 9)

Remuneracion: Segun Chiavenato (2009) representa el rendimiento significativo
del esfuerzo y dedicacion realizado por las personas que trabajan en la
organizacion, las mismas que estan dispuestas a dedicarse a las metas
organizacionales con la mentalidad de recibir un beneficio personal. De esta
manera, cada trabajador tendra la preocupacion de revertir su trabajo, empefo,
compromiso, saberes y capacidades, a cambio de un salario por parte del
empleador. Por eso es conveniente plantear técnicas de retribuciones para elevar
la dedicacion de los individuos con los propdésitos esperados, mejorando el clima

laboral en el cual se desenvuelven. (Pag. 282)

Para Lozano, Morgado (1997) es un rédito o ingreso que recibe el empleado por la
entrega de sus labores. Pago individual que se estipula contractual entre la
empresa y colaborador. Por otra parte, contempla que deberia existir un vinculo de
mutualidad entre el sueldo y el empleo, determinando el aspecto costoso en la
conexion laboral ya que una relacion salarial implica que cada una de las partes
realice un sacrificio tanto de esfuerzo por parte del colaborador como econémico

por parte de la empresa. (Pag. 448)

Gerente: Chiavenato (2009) sefala que es la persona encargada de discutir
respecto de las habilidades requeridas para el puesto laboral, evitando presentar
una actitud posesiva y teniendo como finalidad aliviar los aspectos ligeros de los
colaboradores que permitan mejorar su comportamiento dentro de la empresa,

induciendo mayores resultados, de modo que produzca una diferencia para
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producir resultados, reforzar tramites, afiadir calidad y crear ganancia dentro de la

empresa y todos los que la rodean. (Pag. 336)

Segun Hernandez (2011) la competitividad empresarial y la universalizacion
econdémica conllevan a que los gerentes sean los encargados de gestionar
mayores administraciones con sus partes interesadas e influencias por la
capacidad comercial. Ante esto, es Util la presencia de encargados competentes
para el control de la entidad, ya que sin sus conocimientos especializados los

bienes de la empresa no generarian beneficios. (Pag. 4)

Organizacion: Chiavenato (2009) indica que los comportamientos de los individuos
se encuentran enlazados con las politicas de la compafiia. Los estudios de
disciplinas son elaborados para instruir la forma en la que los empleados

entienden las normativas de RH y como responden. (Pag. 553)

Thompson et al. (2012) comparten que los procesos empresariales ayudan a
denotar las guias para el ambiente laboral y saberes para la realizacion de tareas,
promoviendo la instauracibn de un entorno que contribuye una adecuada
aplicacion de estrategias. Por lo tanto, la clave es escoger politicas que atrapen

agilmente el interés de la entidad, para mejorar sus acciones (Pag. 358)

Desempefio laboral: Segun Ochoa, Limén (2014) se entiende por la manera en
gue una persona se desarrolla en su area, la forma en que cumple sus objetivos y
metas de un modo placentero y buscando siempre su maximo beneficio.
Asimismo, refleja la ejecucion de labores del colaborador, con respecto a los

criterios y propésitos requeridos en la empresa. (Pag. 155)

Segun Montoya (2009) la define como calidad de trabajo que realiza el trabajador
en la empresa, usando sus competencias profesionales y habilidades
interpersonales. Este desempefio muchas veces se evalla teniendo en cuenta
factores como la responsabilidad, las relaciones interpersonales, la cooperacion y
eficiencia del colaborador; siendo una estrategia administrativa que permite un

suceso de retroinformacion, apoyo y monitoreo constante entre jefe y empleado,
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permitiendo la ensefianza reciproca para el mejoramiento de los procesos y logro

organizacional. (Pag. 4)

Responsabilidad: Refiriéndose a la prontitud, estudia el orden, precauciones y el
mantenimiento de componentes e instrumentos para el trabajo favoreciendo en la
reduccion de costos. En este factor, se resalta la asistencia para llevar a cabo las

tareas cotidianas y el empleo de bienes. (Montoya, 2009).

Segun Ramirez (2009) la responsabilidad refleja el acto en el que cada trabajador
asume su trabajo con eficiencia y no traspasa cualquier repercusion de sus
acciones a otro, respetando normas establecidas, concretas y actualizadas;
métodos y procedimientos propuestos por la empresa. Ademas, implica que todos
los colaboradores cuenten con una condicién vigilante para descubrir las fallas que
se exteriorizan para corregirlas de manera inmediata, tomando precauciones para
evitarlas. Asimismo, ser consiente para hacer las cosas bien mediante un

indeleble esfuerzo por el desarrollo de sus habilidades profesionales. (Pag. 58)

Relaciones interpersonales: Es el respeto con el dirigente, y buena convivencia
con los colegas siendo lo mas resaltante los adecuados vinculos en la atencién al
cliente de manera efectiva, ofreciendo una buena imagen empresarial. (Montoya,
20009).

Chiavenato (2010) expone que estan centradas en la labor grupal y en la creacion
de comités voluntarios basados en la credibilidad, lo cual ayuda a generar la
contribucion y el empefio para que los sujetos se sientan comprometidos con las
actividades de la empresa. Es por ello, que es fundamental para la institucién y los
miembros de ella permitiendo explorar aspectos no estrictamente ligados a lo
formal. (Pag. 92)

Cooperaciéon: Apoyo para llevar a cabo tareas grupales, que deben ser

improvisadas y comprendidas por los colaboradores en cualquier ocasion,

equiparando con las autoridades y el cuidado puntual de zonas en provecho de los
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entes. Este aspecto es primordial para el buen desarrollo y trabajo en equipo
(Montoya, 2009).

Segun Arbelaez et al. (2015) refleja las oportunidades en la que los integrantes de
la organizacion trabajan juntos, gracias a difundir firmezas y restricciones, ejercen
propositos habituales, las eligen y las incorporan al equipo. Este debe ayudar al
cumplimiento de metas particulares, aquellos que tienen que ser coherentes y

compuestos. (Pag. 84)

Eficiencia: Volumen de tareas de forma adecuada, provechosa y puntual que
desarrolla el colaborador dentro de la empresa: en otras palabras, llevar a cabo un
adecuado numero de labores o servicios con un escaso defecto. realizar una
buena cantidad de trabajo o de servicios con un minimo de error. Ademas,

cuantifica el rendimiento y el prestigio comunitario. (Montoya, 2009).

La eficiencia en el desempefio dentro de la organizacion hace referencia a la
forma en la cual se emplean los recursos en el accionar organizacional; es decir,
radica en el foco de andlisis concentrado en la busqueda de los medios, los
métodos y los procedimientos a emplear para garantizar el mejor uso posible de

los activos. Marco et al. (2016)
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[I. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

La investigacion fue de tipo descriptivo con un nivel correlacional; descriptivo,
porque tuvo como finalidad explicar las particularidades de las variables en
estudio; correlacional porque asocio el impacto de nuestra variable independiente
clima organizacional, con cada dimension de la variable dependiente desempefio
laboral.

La investigacion tuvo un disefio transversal, no experimental; no experimental,
porque no se manipularon ninguna de las variables y transversal, porque se
estudio en un tiempo unico.

Herndndez, Fernandez & Baptista (2014), estudio correlacional, no experimental y
transeccional, puesto que se estudiaran las variables de acuerdo a la unidad de

analisis en un determinado tiempo.

3.2. Variables y Operacionalizacion
Clima organizacional: Entorno donde el talento humano desempefia sus tareas
cotidianas, el didlogo con los gerentes, vinculaciones particulares (Chiang, 2010,

citado por Enriquez y Calderon, 2017).

Desempefio laboral: Es la agrupacién de comportamientos pertinentes para los

propositos organizacionales (Murphy, 1990, citado por Lorrén, 2018).

Los indicadores a desarrollar en la variable independiente son: Condiciones fisicas
del trabajo, programacion de trabajo, capacitacion, salarios, reconocimientos,
habilidades para la motivacion, politicas de recursos humanos, horarios de trabajo,
comunicaciones imagen global, promociones. La escala a utilizar para desarrollar

los indicadores es ordinal.
Los indicadores a desarrollar en la variable dependiente son: Puntualidad,

asistencia al trabajo, cordialidad, orden, cuidado de elementos asighados, trabajo

en equipo, coordinacion con los jefes, atencidbn en beneficio del usuario,
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comprension con los compaferos, trabajo oportuno, satisfactorio y correcto. La

escala a utilizar es ordinal.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de anélisis

Poblacién: Los 36 colaboradores de UNIANDES, Babahoyo 2020.

Muestra: Los mismos 36 colaboradores porque es conveniente para nuestra
investigacion.

Muestreo: Censal.

Unidad de analisis: Los colaboradores de UNIANDES, Babahoyo.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicas

Encuesta: Para descubrir la forma de las variables.

Instrumentos

Cuestionario: Se han disefiado items, teniendo en cuenta nuestra

Operacionalizacion de variables.

3.5. Procedimientos

Se coordind con los representantes de UNIANDES Babahoyo, con la finalidad que
puedan brindarnos la data de los numeros de celulares y correos de los
colaboradores, para contactarse con cada uno, segun el nimero de la muestra,
para poder explicarles la finalidad del estudio y la participacion de ellos, en vinculo

a la aplicacion de los instrumentos.

3.6. Métodos de analisis de datos

El método estadistico seleccionado fué el programa de software SPSS
versién22 cuya finalidad era ejecutar el estudio, realizar tablas de frecuencia,
figuras y porcentajes. Asimismo, realizamos la prueba estadistica de Rho
Spearman para examinar los objetivos propuestos y el Alfa de Cronbach para la

confiabilidad.
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3.7. Aspectos éticos
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), son: responsabilidad eficaz para
el uso de recursos en cada etapa; honestidad: actuando con transparencia y;

confidencialidad: cuidando la reputacion de la organizacion.
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IV. RESULTADOS

A continuacién, la fiabilidad del instrumento y posteriormente la resolucion de los

objetivos y se concluird con un andlisis descriptivo de las variables.

Tabla 1.- Resumen procesamiento de casos

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 36 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 36 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.997 30

Fuente: Tomada de SPSS 22 Elaboracién: Propia

Se muestra el alfa de Cronbach del instrumento aplicado a la poblacion de nuestro
estudio, el cual se obtuvo un valor de 0.997 (99.7%) con 30 elementos, lo cual

sefialé que nuestro instrumento aplicado es confiable, tiene validez.
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Para el logro de los objetivos se consideré aplicar el instrumento cuestionario
conformado por 30 elementos (items) a los 36 colaboradores de UNIANDES

Babahoyo, contribuyendo a responder la hipétesis, asi como a cada objetivo.

Tabla 2. Variable independiente. Clima organizacional

Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 3 8,3
En desacuerdo 0 0,0
Valido Ni en desacuerdo ni de acuerdo 0 0,0
De acuerdo 4 11,1
Totalmente de acuerdo 29 80,6
Total 36 100,0
Fuente: Cuestionario, SPSS 22 Elaboracion Propia

Figura 2. Variable independiente. Clima organizacional

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL
80,60%

8 30% 11,10%
— 0,00% 0,00% [ ]
Totalmente en En desacuerdo Ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo ni acuerdo
de acuerdo

Fuente: Cuestionario, SPSS 22

Segun la tabla 2, del total de encuestados, el 91,7% esta totalmente de acuerdo y
de acuerdo que existe un buen clima organizacional en UNIANDES Babahoyo,
reflejado en sus condiciones de trabajo, remuneracion, gerente y organizacion;

mientras que el 8,3% refleja lo contrario.
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Tabla 3. Variable dependiente. Desempefio laboral

Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 2 5,6
En desacuerdo 1 2,8
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 0 0,0

Valido

De acuerdo 1 2,8
Totalmente de acuerdo 32 88,9
Total 36 100,0

Fuente: Cuestionario, SPSS 22

Figura 3. Variable dependiente. Desempefio laboral

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
88,90%

2.00% 2,80% 0.00% 2,80%
Totalmente en En desacuerdo Ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo ni acuerdo
de acuerdo

Fuente: Cuestionario, SPSS 22

Segun la tabla 3, del total de encuestados, el 91,7% esta totalmente de acuerdo y
de acuerdo en tener un buen desempefio laboral en UNIANDES, Babahoyo
reflejado en responsabilidad, relaciones interpersonales, cooperacion y eficiencia;

mientras que el 8,4% indica no presentar un buen desempefio laboral.
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Correlacional tipo 1

Elaboracion propia



Objetivo Especifico 1: Determinar la influencia del clima organizacional en la
responsabilidad de los colaboradores de UNIANDES, Babahoyo, 2020.

Tabla 4: Correlacion entre el Clima organizacional y la Responsabilidad

Correlaciones

Clima .
o Responsabilidad
organizacional
Rho de Clima % de o
o _ 1,000 773
Spearman |organizacional correlacion
Sig. (bilateral) _ ,000
N 36 36
Responsabilidad |% de .
» 773 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 36 36

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01.

Fuente: Cuestionario, SPSS 22.

Segun la tabla 4, se aprecia una influencia significativa alta y directa de la variable
independiente clima organizacional en la dimension responsabilidad, obteniendo
un coeficiente de correlacion de 0,773, reflejando que, si mejora el clima
organizacional, mejor sera la responsabilidad de los colaboradores de UNIANDES,
Babahoyo. Asimismo, con una significancia de 0,000 se acepta la hipotesis alterna

y se rechaza la hip6tesis nula.
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Objetivo Especifico 2. Determinar la influencia del clima organizacional en

las relaciones

Babahoyo, 2020.

interpersonales de

los colaboradores de UNIANDES,

Tabla 5: Correlacion entre el Clima organizacional y las Relaciones
interpersonales.
Correlaciones
Clima Relaciones
organizacional | interpersonales
Rho de Clima % de .
o . 1,000 774
Spearman |organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 36 36
Relaciones % de .
. . (74 1,000
interpersonales correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 36 36

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01.

Fuente: Cuestionario, SPSS 22.

Segun la tabla 5, se aprecia una influencia significativa alta y directa de la variable

clima organizacional en la dimension relaciones interpersonales, obteniendo un

coeficiente de correlacion de 0,774, reflejando que mientras mejor sea el Clima

organizacional, mejor seran las relaciones interpersonales de los colaboradores de

UNIANDES, Babahoyo. Asimismo, con una significancia de 0,000 se acepta la

hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula.
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Objetivo Especifico 3: Determinar la influencia del clima organizacional en la

cooperacion de los colaboradores de UNIANDES, Babahoyo, 2020.

Tabla 6: Correlacion entre el Clima organizacional y la Cooperacion.

Correlaciones

Clima .
o Cooperacion
organizacional
Rho de Clima % de "
o B 1,000 , 769
Spearman |organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ) ,000
N 36 36
Cooperacion % de .
. 769 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 36 36

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01.

Fuente: Cuestionario, SPSS 22.

Segun la tabla 6, se aprecia una influencia significativa alta y directa del clima
organizacional en la cooperacion, alcanzando un coeficiente de correlacion de
0,769, reflejando que mientras sobresaliente sea el Clima organizacional, mejor
estara la cooperacion de los colaboradores de UNIANDES, Babahoyo. Asimismo,
con una significancia de 0,000 se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la

hipétesis nula.
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Objetivo Especifico 4: Determinar la influencia del clima organizacional en la
eficiencia de los colaboradores de UNIANDES, Babahoyo, 2020

Tabla 7: Correlacion entre el Clima organizacional y la Eficiencia.

Correlaciones

Clima o
o Eficiencia
organizacional
Rho de Clima % de
. L 1,000 773"
Spearman |organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 36 36
Eficiencia % de .
» 773 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 36 36

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01.
Fuente: Cuestionario, SPSS 22.

Segun la tabla 7, se aprecia una influencia significativa alta y directa de la variable
clima organizacional en la dimension eficiencia, obteniendo un coeficiente de
correlacion de 0,773, reflejando que mientras mejor sea el Clima organizacional,
mejor sera la eficiencia de los colaboradores de UNIANDES, Babahoyo.
Asimismo, con una significancia de 0,000 se acepta la hipotesis alterna y se

rechaza la hipétesis nula.
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Objetivo General: Determinar la influencia del clima organizacional en el

desempefio laboral de los colaboradores de UNIANDES, Babahoyo, 2020.

Tabla 8: Correlacion entre el Clima organizacional y el Desempefio laboral.

Correlaciones

Clima
o Eficiencia
organizacional
Rho de Clima % de .
o ., 1,000 773
Spearman |organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 36 36
Eficiencia % de
. 773" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 36 36

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01.
Fuente: Cuestionario, SPSS 22.

Segun la tabla 8, se aprecia una influencia significativa alta y directa de la variable
clima organizacional en la variable desempefio laboral, obteniendo un coeficiente
de correlacion de 0,773, reflejando que mientras mejor sea el Clima
organizacional, mejor sera el Desempefio laboral de los colaboradores de
Uniandes, Babahoyo. Asimismo, con una significancia de 0,000 se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna.
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V. DISCUSION

En base al primer objetivo especifico, los resultados arrojados en el estudio,
muestra una influencia significativa alta y directa de la variable independiente
clima organizacional en la dimensién responsabilidad en un 77.3%, nos indica que
si mejora el clima organizacional en la institucion mayor sera la responsabilidad de
sus colaboradores. Asi mismo, los resultados se asemejan a lo investigado por
Grimaldos, Sanchez y Ramirez (2018) en su investigacion titulada “El Clima
organizacional y su relacién con el desempefio laboral en cargos operativos de la
empresa Restcafe”, donde se disponen establecer parametros que sirvan para
mejorar el clima organizacional en la empresa para hacer de sus trabajadores
colaboradores responsables y eficientes en sus funciones y alcanzar los objetivos

propuestos.

Con respecto al segundo objetivo especifico, los resultados permiten apreciar una
influencia significativa alta y directa entre la variable clima organizacional y la
dimensidn relaciones interpersonales en un 77.4%, si una mejora la otra también
lo hace. Estos resultados, se relacionan con lo mencionado por Co-active (2019)
Quienes han sido participes de una comunidad estudiantil posee distintos
conocimientos sobre ambiente laboral, y muchas veces se ha denotado armonia,
relaciones interpersonales con los comparfieros entre criterios que inciden a la
motivacion de poder trabajar de manera efectiva. En cierto modo, el ambiente de
la entidad ha pasado a ser una preferencia para las organizaciones permitiendo
una administracion efectiva para lograr los propésitos planteados. Asi también
coincide Rodriguez (2017) al mencionar que, un factor fundamental, ha tomado
gran importancia, como es el clima organizacional en las empresas, permitiendo
una organizacion sea mas exitosa que otra; hace algunos afios atras, las
organizaciones vienen desplegando diversas tacticas para crear un apropiado
ambiente laboral, permitiendo al empleado desenvolver capacidades, saberes,

conocimientos y vinculaciones interpersonales de una mejor manera.

Frente al tercer objetivo especifico, se aprecia una influencia significativa alta y
directa entre la variable independiente clima laboral sobre la dimension

cooperacion de la variable dependiente desempefio laboral en un 76.9%. Datos
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gue se comparten en el estudio de Morales (2019), donde nos indica que segun la
mayoria de las investigaciones realizadas nos muestran que las personas que
trabajan en un buen ambiente laboral adecuado beneficia a muchos: al trabajador,
porque al estar feliz hace de su desempefio laboral mas productivo, aumenta su
rendimiento, estd mas motivado y comprometido con la institucién, coopera con
mayor disposicion y a la empresa le mejora las finanzas; esto puede convertirse
en estrategia para muchas empresas analizando las ventajas que genera procurar

la felicidad en el trabajo.

Los resultados del cuarto objetivo, muestran una influencia significativa alta y
directa de la variable clima organizacional y la dimension la eficiencia en un
77.3%, datos que van en la misma linea de Andina (2020) donde nos menciona la
encuesta realizada por Aptitus, que determin6 que el 81% de los colaboradores
afirman la importancia de un buen clima organizacional en la entidad para un
eficiente desenvolvimiento; coincide con Guim (2018), que describe que el
mantener un clima organizacional adecuado y constantemente mejorado se ha
convertido en una prioridad desde el momento que se comienza a participar en el
mercado, pues se le atribuye a éste el impacto de manera directa sobre el
resultado de sus operaciones y como mantiene relacion con la ejecucién del
trabajo de sus colaboradores, son variables que predominan, mejorando el control

y eficiencia en el rendimiento del desenvolvimiento personal.

Por ultimo el resultado refleja que existe un predominio significativo alto y directo
de la variable clima organizacional en la variable desemperfio laboral en un 77.3%
reflejando que mientras mejor sea el Clima organizacional, mejor sera el
Desempefio laboral de los colaboradores de Uniandes, Babahoyo, ello confirma lo
mencionado por Pastrana (2017) en su investigacion “Relacién entre el clima
organizacional y el desempefio docente en el Instituto cultural peruano
norteamericano-Sede San Miguel-Lima”, donde se pudo definir la influencia directa
gue tiene el clima organizacional de la entidad en el desempeiio laboral de sus
docentes, porque a medida que el clima se acrecienta, la otra variable también lo

hace (desempefio laboral).
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VI. CONCLUSIONES

1.

Se detalla que la variable independiente clima organizacional en relacion a
la dimension responsabilidad, registran una influencia significativa alta. Con
un coeficiente de correlacion de valor 0,773, lo cual se entiende que ambos

se maximizan a la vez.

Se afirma que la relacion de la variable independiente clima organizacional
con respecto a la dimension relaciones interpersonales tiene una
correlacion significativa alta, obteniendo un coeficiente de correlacion de
valor 0,774, entonces se infiere que mientras se optimice el Clima

organizacional, mejoraran las relaciones interpersonales.

Se concluye que la variable independiente clima organizacional con
respecto a la dimension cooperacidon muestra una incidencia significativa
alta, denotado con un coeficiente de correlacion de valor 0,769, lo cual se
resumen en que mientras mejore el Clima organizacional, incrementara la

cooperacién de los colaboradores.

Se denota que la relacién planteada es alta en el clima organizacional con
respecto a la dimension eficiencia, validada con un coeficiente de
correlacién de valor 0,773, lo cual hace predecir que mientras sea excelente

el Clima organizacional, mayor sera la eficiencia de los colaboradores.

Finalmente, el estudio concluye que el clima organizacional con respecto a
al desempeiio laboral tienen influencia significativa alta, validado con el
coeficiente de correlacion de 0,773, lo que explica la mejora mutua de

variables.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se sugiere a fin de mejorar el vinculo del clima organizacional en la
responsabilidad, que los gerentes se conviertan en el ejemplo de la
realizacion de las normas institucionales, siendo perseverantes a las
indicaciones, promulgar valores compartidos, también que reconozcan el
potencial de sus colaboradores de esta manera él se siente mas
comprometido y responsable con su labor.

2. Se recomienda para poder mejorar la influencia del clima organizacional en
las relaciones interpersonales, realizar eventos que promuevan la
generacion de comunicacion entre areas y colaboradores, es uno de los
elementos que permitiran ayudar al implemento de un adecuado ambiente
para alcanzar mas compromisos laborales.

3. Se recomienda con respecto a aumentar la influencia entre la variable
independiente clima organizacional y la cooperacién, definir un horario de
asambleas entre directores y empleados, también brindarles una agenda
para detallar las actividades necesarias para luego ser llevadas a cabo con
la cooperacion se lograria hacerlo de forma rapida y eficiente.

4. Se recomienda a los directivos de la institucion que, para continuar con la
mejora del clima organizacional y la eficiencia, puede realizar y poner en
practica un programa de incentivo o recompensa. De esa manera se
fomenta la competitividad adecuada entre compafieros de trabajo, logrando
la eficiencia en sus tareas.

Finalmente se recomienda para poder optimizar el clima organizacional y por ende
el desempefio laboral de UNIANDES, la institucion tiene que ser guia para la
ejecucion de las politicas, considerando las sugerencias, demandas y quejas
laborales, promover estrategias motivacionales. Es obligacion que la institucion

tenga el acceso de herramientas que faciliten la comunicacion.
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ANEXOS



Operacionalizaciéon de las variables

VARIABL DEFINICION DIMENSIO e
Eg_?UDDEIO DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL N INDICADOR ME[I)\:CIO
Condiciones fisicas del
trabajo
Segun Chiavenato (2009) el clima Condiciones | -regramacion de
organizacional refleja la manera en que de Trabajo trabajo :
las personas interactlian unas con otras, Seguridad en el trabajo
asi como el grado de satisfaccion con el | Para el estudio del Horario de trabajo
contexto que las rodea. Por tal razon, | Clima organizacional se Capacitacion
existe preocupacion en la empresa por el | aplicara un cuestionario R .. | Salarios
. RS / 7 emuneracio -
clima organizacional y la satisfaccion de | estructurado con n Promociones
Clima las personas, porque un colaborador feliz | escalas de L_ikert en el Reconocimientos
organizac _traba_Jara mejor que un empleado que se requiere a las Habilidades para la
J insatisfecho y rebelde. Es por ello que | dimensiones: comunicacion
ional las investigaciones sobre el clima|e Condiciones de Habilidades para el
organizacional relinen informacion | Trabajo. liderazgo
acerca del ambiente de trabajo de las |e Remuneracion. Gerente Habilidades para la
personas a través de su sensacion | e Gerente. negociacion
personal y sus actitudes relacionadas a | e Organizacion. Habilidades para la
distintos aspectos como las condiciones motivacién
Ide trabajo, Iga, remuneracion, el gerente y Politicas de recursos
a organizacion.
’ Organizacion r(]:lcj)rr?wzlijr;1(i)(:saciones
Imagen global Lgscalg cfel
Puntualidad ! erf e
Responsabili Asistencia al trabajo al's
Segun Montoya (2009) el desempefio dad 8L?§ar11do de elementos
laboral se refiere a la calidad de trabajo asignados
que realiza el colaborador en la|Para el estudio del Cordialidad con el jefe
empresa, usando sus competencias | Desempefio laboral se ) inmediato
profesionales y habilidades | aplicara un cuestionario | Relaciones Cordialidad _con _ los
interpersonales. Este desempefio | estructurado con | interpersonal compafieros
muchas veces se evalla teniendo en |escalas de Likert en el es Cordialidad _con el
Desempe cuenta factpres como la responsabilidad, que se requiere a las puiblico
~ las relaciones interpersonales, la | dimensiones: - -
fio laboral cooperacion y eficiencia del colaborador; | @ Responsabilida Trabajo en ,equo
siendo una estrategia administrativa que | d. Comprgnsmn con los
permite un proceso de retroalimentacion, | e Relaciones i compa}ner9§
acompafiamiento y seguimiento continuo | interpersonales. Cooperacion Qoordlna0|on con los
entre lider y colaborador, que promueve | e Cooperacion. jefes — —
el mutuo aprendizaje para el|e Eficiencia. Atencion en  beneficio

mejoramiento de los procesos y logro
organizacional.

Eficiencia

del usuario

Trabajo correcto

Trabajo satisfactorio

Trabajo oportuno

Evita errores




Cuestionario

Cuestionario para determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio
laboral de los colaboradores de Uniandes, Babahoyo, 2020.

Estimado colaborador de Uniandes. A continuacién, se presenta un cuestionario para determinar la
influencia del clima organizacional en el desempefio laboral, por lo que se pide responder con total
sinceridad los siguientes items propuestos.

Por favor marca con “X” dentro del recuadro que refleje tu respuesta. Muchas gracias por tu tiempo y
apoyo.

Escala de medicion 1]2]3]4]5
1= Totalmente en desacuerdo. 2= En desacuerdo. 3= Ni en desacuerdo ni de
acuerdo
4= De acuerdo. 5= Totalmente de acuerdo

CLIMA LABORAL

Condiciones de trabajo 1 |2 |3 |4 |5
1. El lugar en el que trabaja diariamente presenta las condiciones fisicas
adecuadas.
2. La empresa respeta la programacion laboral que se le asigna ya sea diaria,
semanal o mensual evitando alteraciones de Ultimo momento.
3. La empresa establece acciones de seguridad para velar por su integridad en
su jornada laboral.
4. La empresa respeta el horario laboral que se le asigna evitando alteraciones
de dltimo momento.
5. La empresa promueve capacitaciones para la mejora profesional de sus
colaboradores.
Remuneracién 1 |2 |3 |4 |5
6. Los salarios que recibe en la empresa son justos respecto al trabajo
realizado.
7. La empresa brinda la oportunidad a los colaboradores de ser promovidos a
mejores puestos laborales segln su rendimiento.
8. La empresa realiza reconocimientos a sus colaboradores cuando cumplen o
sobrepasan las metas establecidas.
Gerente 1 (2 |3 |4 |5
0. El gerente cuenta con habilidades para comunicarse adecuadamente con
usted dentro de la empresa.
10. El gerente cuenta con habilidades para ejercer como su lider de equipo de
trabajo dentro de la empresa.
11. El gerente cuenta con habilidades para negociar con usted dentro de la
empresa cuando presenta alguna exigencia o mejora.
12. El gerente cuenta con habilidades para motivarlo constantemente para
mejorar su rendimiento dentro de la empresa.
Organizacion 1 |2 |3 |4 |5
13. Las politicas de recursos humanos para controlar el comportamiento de los
colaboradores son las adecuadas.
14. El proceso para lograr una comunicacion entre jefatura y colaboradores son
los ideales.
15. Laimagen de la empresa en la sociedad ayuda a que usted se sienta identificado
con ella.

DESEMPENO LABORAL
Responsabilidad 1 |2 |3 |4 |5
16. Es puntual con los horarios o fechas establecidas por la empresa para
presentar sus asignaciones.




17. Cumple con la totalidad de asistencias mensuales en la empresa.

18. Mantiene un orden especifico con cualquier actividad a su cargo dentro de la
empresa.
19. Es cuidadoso con los elementos de trabajo que la empresa le asigna para el

desarrollo de sus labores. (Computador, escritorio, silla, uniforme)

Relaciones interpersonales

20. Promueve un trato cordial entre usted y su jefe inmediato en la empresa.

21. Promueve un trato cordial entre usted y sus compafieros en la empresa.

22. Promueve un trato cordial entre usted y los clientes en la empresa.
Cooperacion

23. Tiene la disposicion de trabajar en equipo cuando las circunstancias lo
requieren.

24. Existe una comprensién mutua entre usted y sus compafieros cuando se
presenta algun problema y requieren apoyo.

25. Coordina constantemente con su jefe de area cuando este le asigna una
actividad especifica.

26. Tiene la disposicion de reemplazar a su compafiero en sus labores para que
el cliente no note su ausencia.

Eficiencia

27. Suele realizar un trabajo correcto segun lo especificado por el jefe inmediato.
28. Su jefe inmediato muestra satisfaccion al revisar las asignaciones que usted
resolvid y entrego.

29. Suele ser oportuno al desarrollar o entregar de sus asignaciones en la
empresa.

30. Suele estar pendiente de evitar errores que perjudiqguen su desempefio

dentro de la empresa.

Gracias.




Confiabilidad del instrumento de recoleccién de datos.

Tabla. Coeficiente de Alfa de Cronbach.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.997 30

Fuente: Tomada de SPSS 22

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 36 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 36 100,0

Fuente: Tomada de SPSS 22
Prueba piloto

Tabla. Coeficiente de Alfa de Cronbach.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.998 30

Fuente: Tomada de SPSS 22

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 15 100,0

Fuente: Tomada de SPSS 22



Matriz de Operacionalizacién

Problema General

Objetivo General

Hipotesis General

Variables e indicadores

Variable 1: Clima organizacional

¢De qué manera influye el | Determinar la influencia del Dimensiones Indicadores items Escala de
clima organizacional en el clima organizacional en el medicion
desempefio laboral de los desempefio laboral de los Estructura Condiciones fisicas del trabajo 1 Escala de
colaboradores de colaboradores de Uniandes, Programacion de trabajo 2 Likert
Uniandes, Babahoyo, Babahoyo, 2020. Seguridad en el trabajo 3
20207? H1: El clima Horario de trabajo 4
organizacional influye Capacitaciéon 5
significativamente en el Remuneracion Salarios 6
desempefio laboral de los Promociones 7
colaboradores de Reconocimientos 8
Uniandes, Babahoyo, Gerente Habilidades para la comunicacién 9
2020. Habilidades para el liderazgo 10
Habilidades para la negociacion 11
Habilidades para la motivacion 12
Organizacion Politicas de recursos humanos 13
Comunicaciones 14
Imagen global 15
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas Variable 2: Desempeiio laboral
Dimensiones Indicadores items Escala de
medicion
¢De qué manera influye el | Determinar la influencia del H1: El clima Responsabilida Puntualidad 16 Escala de
clima organizacional la clima organizacional en la organizacional influye d Asistencia al trabajo 17 Likert
responsabilidad de los responsabilidad de los significativamente en la Orden 18
colaboradores de colaboradores de Uniandes, responsabilidad de los Cuidado de elementos asignados 19
Uniandes, Babahoyo, Babahoyo, 2020. colaboradores de
20207 Uniandes, Babahoyo,
2020.
¢De qué manera influye el | Determinar la influencia del H1: El clima Relaciones Cordialidad con el jefe inmediato 20
clima organizacional las clima organizacional en las organizacional influye interpersonales Cordialidad con los compafieros 21
relaciones interpersonales relaciones interpersonales significativamente en las Cordialidad con el publico 22
de los colaboradores de de los colaboradores de relaciones interpersonales
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Eficiencia

Coordinacién con los jefes

25

Atencién en beneficio del usuario

26

Trabajo correcto

27

Trabajo satisfactorio

28

Trabajo oportuno

29

Evita errores

30

Tipo y disefio de
investigacion

Poblacion y Muestra

Técnica e instrumento

Estadistica a utilizar

Tipo: Correlacional
Disefio: No experimental
y transversal

Poblacion:
Los 36 colaboradores que laboran en UNIANDES
Babahoyo 2020.
Muestra: Por Censo, se considera a los 36
colaboradores de UNIANDES Babahoyo.

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario

Coeficiente
correlacion Rho de
Spearman con el
SPSS 22
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las relaciones 23. Tiene la disposicién de trabajar en X
interpersonales, la Trabajo en equipo equipo cuando las circunstancias lo
cooperacién y Cooperacién requieren.
eficiencia del 24, Existe una comprensién mutua X
colaborador; Comprension con entre usted y sus comparieros
siendo una los comparieros cuando se presenta algin
estrategia problema y requieren apoyo.
administrativa que . X
permite un Coordinacién con | 25 Coordina constantemente con su
proceso de o8 efes jefe de érea cuando este le asigna
retroal mentacién, ) una actividad especifica.
acompafiamiento ; 26. Tiene la disposicion de reemplazar X
y seguimiento Atencién en
tinuo ents beneficlo del a su compafiero en sus labores
;:" uo.Enae: i para que el cliente no note su
oy " ausencia.
promusve ei q 27. Suele realizar un trabajo correcto X
i ajo o U especificado el jefe
mutuo aprendizaje Trabajo correct Sogun lo especificado por el |
parael 28. Su jefe inmediato  muestra X
mejoramiento de R A ; g
os 505 y Trabajo satisfaccion  al  revisar  las
logro 2 satisfactorio asignaciones que usted resolvié y
organizacional. Eficiencia oniregd. X
29. Suele ser oportuno al desarrollar o
Trabajo oportuno entregar de sus asignaciones en la
empresa,
. 30. Suele estar pendiente de evitar X
Evita errores errores que  perjudiquen  su
d fio dentro de la empresa.
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Mg.: Darwin Jorge Gil Espinoza
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OPCION DE

RESPUESTA CRITERIO DE EVALUACION
-ll'-l.: ENTRE LA ENTRE EL. ml
§ ; VARIABLE Y N Y YA SESUsonE.
VARIABLE DIMENSION INDICADORES ITEMS § g s g ii A EL INDICADOR | EL ITEM m-;\ - N
8 5 ;% 5 o8 sl NO 8l NO s8I NO sl NO
Estructura Condiciones 1. El lugar en el que trabaja X X X X
Clima fisicas del trabajo diariamente presenta las
organizacional condiciones fisicas adecuadas.
2. La empresa respeta la X X X X
Segun Chiavenato programacién laboral que se le
(2009) el clima f";‘:’:’"‘d"“ de asigna ya sea diaria, semanal o
organizacional dhirse mensual evitando alteraciones de
refleja la manera Ultimo momento.
en que las 3. La empresa establece acciones de X X X X
personas i:g:%dad enel seguridad para velar por su
interactuan unas ‘ integridad en su jornada laboral.
con otras, asi Horario de trabajo |4. La empresa respeta el horario X X X X
como el grado de laboral que se le asigna evitando
satisfaccion con el alteraciones de Ultimo momento.
contexto que las Capacitacion 5 La empresa promueve X X X X
rodea. Por tal capacitaciones para la mejora
razén, existe profesional de sus colaboradores.
[ en 6 6. Los salarios que recibe en la X X X X
la empresa por el Salarios empresa son justos respecto al
clima trabajo realizado.
organizacional y 7. La empresa brinda la oportunidad a X X X X
la satisfaccion de los  colaboradores de  ser
las personas, ¥ P i a mejores puestos
porque un . laborales segun su rendimiento.
ca!:nbor:dor I:“z 8. La empresa realiza X X X X
trabajgréa mejor - reconocimientos a sus
que un empleado ‘| Reconocimientos d g plen o
‘";:‘I‘M y sobrepasan las metas establecidas.
rahoIte = por Gerente 9. El gerente cuenta con habilidades X X X X
ello que las Habilidades para
investigaciones Wi cemunicaci&n para comunicarse adecuadamente
sobre el ciima con usted dentro de |la empresa. .
organizacional - 10. El gerente cuenta con habilidades X X X
reunen :‘I'IEI::::’: Lol para ejercer como su lider de
o equipo de trabajo dentro de la




informacion empresa.
acerca del
ambiente de
trabajo de las 11. El gerente cuenta con habilidades
personas a través Habilidades para para negociar con usted dentro de
de su sensacion la negociacion la empresa cuando presenta
personal y sus alguna exigencia 0 mejora.
actitudes 12. El gerente cuenta con habilidades
relacionadas a Habilidades para para motivarlo constantemente
distintos aspectos la motivacién para mejorar su rendimiento dentro
como las de la empresa.
diciones de Organizacié 13. Las politicas de recursos humanos
trabajo, la Politicas de para controlar el comportamiento
remuneracion, el recursos humanos de los colaboradores son las
gerentey la adecuadas.
organizacion. 14. El proceso para lograr una
C icacion entre jefatura y
colaboradores son los ideales. -
15. La imagen de la empresa en la
Imagen global sociedad ayuda a que usted se
sienta identificado con ella.
16. Es puntual con los horarios o
Desempeiio Puntualidad fechas establecidas por la empresa
laboral _para presentar sus asignaciones.
| § 17. Cumple con la totalidad de
Seguin Montoya ?r::;;:u ul asistencias mensuales en la
(2009) el empresa. _
pefi R bilidad 18. Mantiene un orden especifico con
laboral se refiere v Orden cualquier actividad a su cargo
a la calidad de dentro de la empresa.
trabajo que realiza 19. Es cuidadoso con los elementos de
el colaborador en Cuidado de trabajo que la empresa le asigna
la empresa, elementos para el desarrollo de sus labores.
usando sus ig! (Comy itori silla,
P i uniforme)
fesionales 20. Promueve un trato cordial entre
habiicades jf;’.f"i':,',"‘:f,fm":" € 1™ usted y su jefe inmediato en la
interpersonales. empresa.
Este Relaci Cordialidad con 21. Promueve un frato cordial entre
muchas veces se | interp I los usted y sus compafieros en la
evaliia teniendo = empresa.
en cuenta factores Cordialidad con el |22. P un trato cordial entre
comola publico usted y los clientes en la empresa.
las rrelaciones 23. Tiene la disposicion de trabajar en
interpersonales, la Trabajo en equipo equipo cuando las circunstancias lo
peracio peracié requieren.
eficiencia del 24. Existe una comprensién mutua
colaborador; Comprensién con entre usted y sus compafieros
siendo una los compafieros cuando se presenta algin
estrategia probléma y requieren apoyo.
T Co 25. Coordina constantemente con su
rmite un g . i
:erocaso de los i.flen:clén on jefe de 4rea cuando este le asigna
retroalimentacion, una actividad especifica.
acompaiiamiento PR
y seguimiento Atencion e 26. Tiene la disposicion de reemplazar
continuo entre beneficio del a su compafiero en sus labores
lidery usuario para que el cliente no note su
Iabaradai aue ausencia.
promueve el q Tickad 27. Sue!e realizar un trabajo correcto
mutuo aprendizaje rabajo corecto segln lo especificado por el jefe
pune o
vl . Suje inmediato  muestra
:::’;m::oy“ Trabajo satisfaccion ~ al  revisar  las
logro L ignaciones que usted resolvio y
organizacional. Eficiencia entregé.
29. Suele ser oportuno al desarrollar o
Trabajo oportuno entregar de sus asignaciones en la
empresa.
30. Suele estar pendiente de evitar
: Evita errores errores que  perjudiquen  su
desempefio dentro de la empresa.
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