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Introduccion

Hablar de clima laboral es hablar de la vida cotidiana dentro de
las organizaciones. Es hablar de cdmo se sienten las personas
al llegar a su lugar de trabajo, de cOémo se relacionan con sus
compafieros y lideres, y de como esas experiencias influyen di-
rectamente en su desempefio, compromiso y bienestar. Este libro
parte de esa premisa: el clima laboral no es un concepto abstrac-
to, sino una realidad que se vive y se construye todos los dias.

Clima laboraly desempefio organizacional propone una mira-
da claray aplicada sobre los factores que influyen en el ambiente
de trabajo y suimpacto en los resultados institucionales. A través
del andlisis de dimensiones como la comunicacién, el liderazgo,
la motivacion, el reconocimiento y las condiciones laborales, la
obra muestra cémo el clima organizacional puede convertirse
tanto en un facilitador del desarrollo como en una fuente de
tensiones y conflictos.

Eltexto invita a comprender que un buen clima laboral no sur-
ge de manera espontdnea ni se sostiene Unicamente con normas
o discursos. Se construye a partir de decisiones conscientes,
prdcticas coherentes y relaciones basadas en el respeto y la
confianza. Cuando el clima es favorable, las personas se sienten
parte de la organizacion; cuando no lo es, aparecen el desgaste,
la desmotivacion y la pérdida de sentido.

Este libro estadirigido a estudiantes, docentes, investigadores
y profesionales de la gestidon que buscan entender el clima labo-
ral como una dimensién estratégica y humana a la vez. Porque
mejorar el clima no solo impacta en la productividad, sino que
dignifica el trabajo y fortalece a las organizaciones desde su
elemento mas valioso: las personas.
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CarituLo I

Clima organizacional y satisfaccion
laboral en los servidores publicos
del area administrativa de la
Direccion Hospitalaria Quito

Kelly Yadira Lopez Villavicencio
klopezvl0@ unemi.edu.ec

Angela Rosalia Sacon Anchundia

asacona2®@unemi.edu.ec

Introduccion

¢Influye el clima organizacional en la satisfaccién laboral de
los servidores pUblicos del drea administrativa de la Direccién
Hospitalaria Quito? En la actualidad se vuelve cada vez mas
necesario analizar los aspectos relacionados con el clima or-
ganizacional y su incidencia en la satisfaccion laboral de los
colaboradores, esto con la finalidad de establecer criterios que
permitan mejorar tanto el bienestar como rendimiento dentro
del lugar de trabajo. En este sentido, se considera el clima orga-
nizacional como un elemento clave en el progreso de cualquier
organizacion.

Segun Loaiza et al,, (2019), el clima organizacional es aquella
percepcion que tienen los colaboradores de la dindmica de la
empresa, en dénde se relacionan de manera directa aspectos
individuales de sus miembros y factores organizacionales. De

ISBN 978-9942-596-56-7 | 2025
https://editorial.risei.org



Clima organizacional y satisfaccion laboral en los servidores publicos del area administrativa de la Direccién Hospitalaria Quito

igual manera, Chagray et al.,, (2020), en su investigaciéon titu-
lada Clima organizacional y desempefio laboral, encontré que
cuando el clima organizacional dentro de una empresa es bueno,
los colaboradores suelen ser mas eficientes y comprometidos a
realizar de manera correcta las actividades a ellos encargadas.

Por otra parte, Holguin y Contreras (2020) definen la satisfac-
cion laboral como la sensacidn de bienestar del trabajador al
desempefiar su labor. En ese sentido, la investigacién de Hannoun
(2011) puntualizdé que un clima organizacional percibido como
positivo tiene incidencia directa en la satisfaccién de un colabo-
rador, estableciendo asi una relacion entre las variables.

Con base en estos planteamientos, el presente capitulo analiza
la relacion entre las variables del comportamiento organizacional:
clima organizacional y satisfaccion laboral, mediante la imple-
mentacion de una metodologia de investigacion cualitativa con
datos del afio 2024, desarrollada en la Direccién Hospitalaria
Quito, especificamente en el drea administrativa. En donde, se
evidenciard el tipo de ambiente de trabajo de los servidores
puUblicos, repercuten en la eficacia de los servicios prestados.

Clima organizacional y Satisfaccion laboral: Entendiendo
los términos

La variable independiente “clima organizacional”, en la actuali-
dad, es un tema de gran relevancia dentro del contexto laboral
ya que el mismo comprende todas aquellas cualidades o propie-
dades del ambiente laboral que son percibidas o experimentadas
por los miembros de la organizacidon, con lo cual al existir un
ambiente positivo, mejora la eficiencia y la calidad del trabajo
(Chiavenato, 2000), Asimismo, Achote, et al,, 2022), indican que
el clima organizacional repercute en las motivaciones y el com-
portamiento de los colaboradores, la cual se ha convertido en
un enfoque y una herramienta administrativa importante en la
toma de decisiones de los directivos.

Por otra parte, de acuerdo con Verenzuela & Araque (2024),
el clima estarelacionado intimamente con la motivacién ya que
cuando los colaboradores se encuentran motivados, el clima
mejora y produce relaciones complacientes, cooperacion y co-
laboracidon intrinseca. Es por ello que, un clima laboral positivo
permite conocer las creencias, actitudes y valores de cada uno de
los funcionarios, lo cual impacta en el mejor desempefio laboral
(Toctaguano, 2024).

Por otra parte, es necesario entender la variable dependiente
“satisfaccion laboral”, en la actualidad sigue siendo el protagonis-
ta de una amplia cantidad de investigaciones en todo el mundo,
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entre ellas Pino (2020), expresa que la satisfaccion laboral puede
definirse como un estado emocional, que tiene que ver con el
bienestar y la felicidad de los trabajadores cuando desempefa
sus funciones y perciben un clima favorable para desarrollarse.
Por su parte, Salazar & Ospina (2019), reafirman que la satis-
facciéon laboral es una variable de actitud, ya que manifiesta las
percepciones de las personas.

Se pretende que las personas se sientan satisfechas en su
entorno profesional y personal y de esto radica el éxito en una
empresa. Al respecto, Granados, et al., (2011), advierten que la
satisfaccién apunta al vinculo existente entre el individuo con lo
que realiza, por otra parte, la insatisfaccion es el resultado de la
correlacién de la persona hacia el entorno. No obstante, cuando
el colaborador empieza a alcanzar sus logros puede cambiar su
percepcién de satisfaccion y viceversa (Chiang & San Martin,
20715).

La interrelacion existente es de gran relevancia puesto que
el clima organizacional y la satisfacciéon laboral es un tema am-
pliamente estudiado en la gestién de recursos humanos. Esta
relacion es simbiodtica: un clima positivo mejora la satisfaccion,
y empleados satisfechos contribuyen a mantener y fortalecer
un buen clima.

La investigacion sobre el comportamiento humano muestra
gue cuando los empleados estan satisfechos y motivados, logran
un desempefio superior en el trabajo y encuentran consistente-
mente relaciones entre el clima organizacional o de unidad y los
resultados individuales, por ejemplo, desempefio, satisfaccion,
compromiso (Noboa, et al., 2019). De la misma manera, darles
un buen ambiente de trabajo no sdlo conduce a resultados a
nivel organizacional, sino que también aumenta y mejora tanto
la satisfaccion laboral como el nivel personal de las personas,
teniendo mucho espacio para el crecimiento y el desarrollo de
habilidades (Soto & Inga, 2019).

Desde la perspectiva tedrica de la tematica abordada Likert
(1968), indica que el comportamiento de los trabajadores respon-
de directamente de la actitud del directivo y de las condiciones
organizacionales que ellos perciben, en consecuencia, se afirma
gue el desempefio laboral estd determinado por la percepcion
que tienen los trabajadores sobre su ambiente laboral (Vargas,
2022).

Lo anterior guarda relacion con la Teoria del Campo de Lewin,
la cual ratifica que la actuacion humana no se puede concebir por
fuera del entorno o ambiente que le rodeq, en el cual interviene
e influye, al igual que es influenciado, dandose un intercambio
continuo de fuerzas que se retroalimentan. entonces, la forma
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como perciben los empleados la dindmica organizacional tendré
un impacto directo en la productividad y los resultados expec-
tativas de la empresa (Chiavenato (2004).

Paralelamente, la Teoria de las Expectativas de Vroom (1964),
es determinante en la satisfacciéon laboral en la conducta en el
trabajo, se parte de la base de que la satisfaccion de la conducta,
tanto laboral como humana, depende de que un determinado
comportamiento lleve al individuo a unos resultados previamente
esperados y el valor que estos representan para el sujeto.

Abordaje metodoldgico

Este estudio se ha llevado a cabo bajo un enfoque cualitativo. Al
respecto, Creswell & Creswell (2014), plantean que este enfoque
busca explorar, comprender y explicar fendmenos sociales o
humanos en su contexto natural, sin la intervencion de variables
predefinidas ni la necesidad de medir cuantitativamente los ele-
mentos de estudio.

La metodologia empleada es de tipo descriptivo, pues per-
miten obtener una visién detallada de la situacién estudiada,
proporcionando una base sélida para la interpretacion de los
datos recopilados (Chiavenato,2006). El disefio de la investiga-
cion serdno experimental, ya que no se manipularadn las variables
involucradas. Ademas, serd un disefio transversal, puesto que se
recogerdn los datos en un solo momento del tiempo.

La investigacion se basa en la recoleccién de datos primarios,
los cuales se obtuvieron directamente de los participantes del
estudio, a través de una guia de entrevista aplicada al grupo
focal. Hair et al., (2015) mencionan que los datos primarios son
Utiles cuando se necesita informacion especifica no disponible en
fuentes secundarias y para abordar preguntas de investigacion
claras y contextualizadas.

La poblacién de estudio estd compuesta por 6 servidores
pUblicos que trabajan en el drea administrativa de la Direccién
Hospital Quito. Dado el tamafo limitado de la poblacion, se reali-
zardun muestreo no probabilistico por conveniencia. Este tipo de
muestreo es adecuado cuando se tiene acceso a todos los miem-
bros de la poblacién de estudio o cuando la seleccion de una
muestra es limitada por razones de tiempo o recursos (Creswell
& Creswell, 2014). Se tomd en cuenta a todos los colaboradores
del area administrativa siendo un total de 6 trabajadores que
cumplen con los criterios de inclusion.

Se ha elegido la técnica de grupo focal por su efectividad en
investigaciones cualitativas, puesto que, permiten identificar
patrones comunes, discrepancias y nuevas ideas a través de la
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interaccion entre los participantes, lo que proporciona una com-
prensién mas ricay completa de los temas investigados (Krueger
& Casey, 2014). Dado que el clima organizacional y la satisfaccién
laboral son fendmenos complejos influenciados por dindmicas
sociales y grupales, el uso de esta técnica es particularmente
adecuado para captar la diversidad de opiniones y experiencias
en un contexto colaborativo.

Para la recoleccién de datos en esta investigacién, se ha di-
seflado una guia, que contiene un cuestionario con preguntas
relacionadas directamente con las variables de estudio. Esta
guia de preguntas tiene como objetivo guiar las discusiones en
el grupo focal y asegurar que se cubran todos los aspectos re-
levantes del fendmeno investigado.

Para garantizar la calidad y pertinencia del instrumento, el
cuestionario fue sometido a un proceso de validacién por parte
de tres profesionales con experiencia en el area. Dos de ellos
son expertos en gestion de recursos humanos, mientras que el
tercero es un profesional en administracién, lo que asegura una
validacién integral desde diversas perspectivas. La validacién del
instrumento asegura que las preguntas sean claras, adecuadas
y relevantes para los objetivos de la investigaciéon, permitiendo
una recoleccién de datos precisa y confiable, alineada con los
objetivos de estudio (Hernandez, et al., 2014).

La recoleccion de datos para esta investigacion sobre cli-
ma organizacional y satisfaccion laboral se llevé a cabo el dia
viernes 15 de noviembre del afio 2024 en el Area Administrativa
del Hospital de Quito. Durante la sesion, los participantes com-
partieron sus percepciones y experiencias en un ambiente de
interaccion grupal, lo que permitié obtener valiosas opiniones y
puntos de vista.

Para el andlisis de las respuestas obtenidas durante la sesion
del grupo focal, se utilizé el programa Microsoft Excel. Este sof-
tware permitié organizar y de manera eficiente las respuestas,
facilitando la identificacion de patrones y temas recurrentes. De
acuerdo con Rojas de Escalona (2014), herramientas como Excel
son adecuadas en investigaciones cualitativas porque permiten
organizar, clasificar y contar frecuencias de respuestas, lo que
contribuye a una visualizacion clara de los resultados y facilita
la interpretacién de datos no estructurados.
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Los hallazgos

La discusion se centro en las percepciones del entorno laboral,
las relaciones interpersonales, y los factores que influyen en su
satisfaccion en el trabajo. A partir de las respuestas obtenidas en
el grupo focal, se analizaron los datos para obtener los resultados
que sustentan los hallazgos de esta investigacion.

De acuerdo con las respuestas ofrecidas por los participantes
en el grupo focal se encontrd que el 100% estd de acuerdo en
que: el ambiente laboral del drea de trabajo es favorable para su
desempefio; las relaciones entre compafieros son respetuosas y
colaborativas (Graficos 1y 2). Ello es consistente con el plantea-
miento de Bravo et al,. (2023) para quienes el un entorno laboral
adecuado ayuda a un mejor desempefio laboral.

Grdfico 1.
Ambiente laboral y desempefo

6 respuestas

@ De acuerdo
@ Neutral
® En desacuerdo

Fuente: Lopez y Sacdn (2024).

Grafico 2.
Relaciones laborales

Las relaciones entre compafieros de trabajo en mi area son respetuosasy
colaborativas

6 respuestas

@ De acuerdo
@ Neutral
® En desacuerdo

Fuente: Lépez y Sacodn (2024).
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Al indagar acerca de las comunicaciones dentro del equipo de
trabajo (Grafico 3), el 83% estuvo de acuerdo en caracterizarlas
como claras y eficientes, frente al 18,7% que se mostré neutral.
Sobre esta dimensién organizacional, Ullauri et al.,, (2024) encon-
traron que la comunicacién asertiva propende a lograr un mejor
clima organizacional y, por ende, incide en el desempefio laboral

Grdfico 3.
Comunicacion en el equipo de trabajo
La comunicacion dentro de mi equipo de trabajo es clara y eficiente

6 respuestas

@ De acuerdo
@ Neutral
® En desacuerdo

Fuente: Lépez y Sacodn (2024).

Cuando se le pregunto si el clima organizacional en la Direccion
Hospitalaria Quito influye en su satisfacciéon laboral, hubo una
clara tendencia de la mayoria de los participantes (66.7%) a
mostrarse de acuerdo con ello. No obstante, un 33,3% se mostré
en desacuerdo (Grdafico 4).

Grdfico 4.

Clima Laboral y satisfaccion laboral

El clima organizacional en la Direccion Hospitalaria Quito influye en su
satisfaccion laboral

6 respuestas

@ De acuerdo
@ Neutral
® En desacuerdo

Fuente: Lépez y Sacodn (2024).
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Ante la premisa: me siento motivado para alcanzar mis metas
laborales debido al clima organizacional, la tendencia fue igual
a la respuesta anterior, lo cual muestra coherencia en sus res-
puestas (66,7 % de acuerdo y 33,3% en desacuerdo) (Grdfico 5).
Dolores et al,, (2023), destacan la relevancia del estado de animo
de las personas frente al cumplimento de objetivas laborales, los
cuales pueden llegar a ser relegados.

Grdfico 5.
Motivacion y clima organizacional
Me siento motivado/a para alcanzar mis metas laborales debido al clima

organizacional

&raspaestas

® De acuerda
® Noura

@ En cesacuenco

Fuente: Lépez y Sacdn (2024).

Posteriormente, se le pregunto si el clima organizacional favorece
su bienestar y equilibrio entre trabajo y vida personal, ante lo
cual, nuevamente el 66,7 % manifestd estar de acuerdo, mientras
que el 33,3% se dividié en igual proporcién entre una posiciéon
neutral y en desacuerdo (Grafico 6).

Grdfico 6.
Clima organizacional versus bienestar y equilibrio laboral/ personal
El clima organizacional en la Direccion Hospitalaria Quito favorece mi

bienestar y equilibrio entre trabajo y vida personal

& raspuestas

@ De acuerda
@ Neurd

@ En cesaoerco

Fuente: Lépez y Sacdn (2024).
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Por otra parte, se le preguntd si existian oportunidades para
su desarrollo profesional dentro de la Direccidn Hospitalaria de
Quito, el 66,7 estuvo de acuerdo, mientras que el 33,7, estuvo en
desacuerdo (Grafico 7). Ello revela espacios de oportunidades
para satisfacer las expectativas de los colaboradores.

Grdfico 7.

Oportunidades de desarrollo profesional
Existen oportunidades para mi desarrollo profesional dentro de la Direccion
Hospitalaria Quito

& rRapuesatas

® Do acuerdo
® Neura

@ En desaousenco

Fuente: Lopez y Sacdn (2024).

Finalmente, se preguntd si las condiciones fisicas de trabajo en el
drea son adecuadas para realizar sus tares de manera eficiente,
en ese sentido, fue clara la tendencia del 83,3 al manifestar estar
en desacuerdo frente al 16,3% que dijo estar de acuerdo (Grdafico
8). En ese sentido, Novillo et a (2025) afirman que, la presencia
de soporte institucional junto a buenas condiciones fisicas en el
espacio laboral, incide en el desarrollo de relaciones laborales
positivas y a la percepcion de reduccion en la carga de trabajo.

Grdfico 8.
Condiciones fisicas del entorno laboral

Las condiciones fisicas de trabajo en el drea son adecuadas para realizar
mis tareas de manera eficiente

§raspuestas

® De acuerdo
@ Neura

® En desacuendo

Fuente: Léopez y Sacdn (2024).
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En suma, los resultados muestran que las personas que laboran
en el drea administrativa de este hospital tienen una percepcién
positiva del clima laboral, lo que conduce a una actitud favorable
hacia el desempefio de las actividades, que a su vez se desa-
rrolla en un ambiente que reconoce altamente su participacion
en el logro de las metas de salud pUblica de la organizaciéon. Los
hallazgos, corroboran que el clima organizacional y satisfac-
cién laboral estdn intimamente relacionados entre si. Al respecto,
Chagray et al, (2020) y Hannoun (2011), enfatizan que un buen
clima organizacional ayuda y alienta a los trabajadores a ser
competentes, y al ser percibido como positivo tiene incidencia
directa en la satisfacciéon de un colaborador.

Este hallazgo estd en linea con lo propuesto por Araya y
Medina (2020), para quienes las relaciones laborales y el am-
biente de trabajo son determinantes clave para la motivacién y
el compromiso de los empleados, lo que a su vez impacta en su
satisfaccion y desempefio laboral.

Con base en lo anterior, se recomiendan que en futuros es-
tudios se logre ampliar la investigaciéon y se puedan realizar
estudios longitudinales que permitan evaluar los efectos a largo
plazo de estas practicas sobre el clima organizacional y la sa-
tisfaccion laboral. Al mismo tiempo, se logren obtener mayores
percepciones con resultados mds representativos y no solo sea
a nivel publico sino también privado.

Limitaciones de la investigacion

Cabe destacar que el trabajo realizado muestra algunas limita-
ciones, siendo una de ellas la muestra, al contar con pocos colabo-
radores en el drea administrativa, puede influir en los resultados
que fueron obtenidos. Asimismo, la entrevista realizada podria
estar muy generalizada lo cual no se estaria considerando todos
los factores que influyan en el desempefo laboral.

A modo de conclusiones

El clima organizacional incide muy estrechamente en la satis-
faccion de los colaboradores, por ello se debe aun mas motivar
a tener ambientes de trabajos satisfactorio con la finalidad que
los empleados se sientan comprometidos y se genere un mejor
desarrollo organizacional. Los resultados obtenidos destacan la
importancia del mejoramiento de las condiciones laborales lo cual
no se refiere a las infraestructuras a nivel fisico sino al bienestar
del colaborador, con enfoque en la motivacion, equilibrio en el
trabajo, compensaciones, horarios, ambiente laboral, entre otros.
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Desde el punto de vista prdactico, las empresas deben considerar
la implementacion de estrategias, que promueva un ambiente
laboral adecuado y comodo donde se consideren los niveles de
comunicacioén, los planes de compensacion, productividad, el des-
empefio de los colaboradores y sentido de autoridad por parte
del director del hospital, lo cual va a ser de gran ayuda para que
los trabajadores se sientan satisfechos en sus puntos de trabajo.

Los resultados resaltan dareas prioritarias como la comunica-
cion, la motivacién, la capacitacion y los medios fisicos donde
se labora. Es por ello que se propone y recomienda implementar
un plan de accién enfocado en potenciar la comunicacién desa-
rrollando mejores relaciones laborales entre los compafieros, asi
como también permitir que los empleados puedan capacitarse y
obtener crecimiento institucional, sean estos mediante incentivos
de becas o cursos con la finalidad de potenciar el clima laboral
y obtener una mayor satisfacciéon en el trabajo.
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Introduccion

¢Es posible identificar una relacién directa entre la satisfaccion
laboral de los empleados y su desempefio laboral en una empresa
de servicios de alimentos? Esta interrogante nos permite evaluar
como la satisfaccién laboral de los trabajadores influye o afecta
a su desempefio, considerando que dentro del sector alimenticio
es fundamental dado que el buen servicio y calidad de los pro-
ductos son relevantes para fidelizar a los clientes. Ademas, no
solo se habla de la fidelizacién de los usuarios finales, a su vez
también se involucran la satisfacciéon y el desempefio en el dmbito
laboral, lo cual puede verse reflejado en una mayor productivi-
dad en la seccién de ventas, y a su vez alcanzar mayor genera-
cion de ganancias en las empresas de servicio de alimentos. Es
fundamental que el equipo de trabajo este siempre motivado,
pues se crea un ambiente laboral positivo, lo cual potencia tanta
la productividad como la creatividad; una motivacién continua
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no solo aumenta la satisfaccion en el trabajo, sino que también
ayuda a retener la fuerza laboral y mejora el rendimiento general
del grupo de trabajo.

Segun expresa Hannoun (2011) la satisfaccion laboral es la ac-
titud general de la persona hacia el trabajo que desempefia. Asi
mismo Mora & Mariscal (2019) indican que puede ser considerada
como la relacion entre las necesidades de los empleados y lo que
realmente el mismo empleado distingue que la organizacién le
aporta o visto desde otro dngulo hasta dénde él considera que
la organizacion es capaz de valorarlo como importante.

Por otro lado, Ticahuanca & Mamani (2021) definen el desem-
pefo laboral como el conjunto de acciones que se realizan de
manera eficiente respecto al capital humano en cumplimiento
con las metas establecidas por la empresa, la cual cumple un rol
importante en funcidon a sus capacidades, habilidades y destrezas
laborales. Para Salazar & Ospina (2019) la satisfacciéon laboral y
el desempefio laboral constituyen la base de un buen funciona-
miento organizacional, de tal forma que ambos factores sirven de
referencia acerca de cdmo los individuos deben llevarse dentro
de la organizacion para que estos se desempefien de manera
efectiva.

Esta investigacién analiza la relacidon entre las variables sa-
tisfaccion y desempefio laboral. En ese sentido, se investigaron
diversos factores que influyen en la satisfaccién del empleado
ademds de como ciertos factores internos o externos pueden
afectar su rendimiento en el dmbito laboral, también como influye
de manera positivamente o negativamente en la vida cotidiana
de los colaboradores que pertenecen a una empresa que brinda
servicios de alimentos. Dicha organizacién, estd ubicada en la
ciudad de Guayaquil.

El enfoque de la investigacion es cuantitativo. Para la recolec-
cion de los datos se empled una encuesta de satisfaccion a los
colaboradores que pertenecen al drea de produccion, mediante
el uso de plataformas digitales y de manera andnima, salva-
guardando la integridad de los colaboradores, con la finalidad
de tener una visién clara de coémo esto afecta al rendimiento de
la empresa y de esta manera de explorar estrategias eficientes
y eficaces para mejorar el entorno laboral.

Satisfaccion y Desempeiio laboral
La satisfacciéon laboral es un factor fundamental en el entorno
empresarial, esta variable independiente es de gran relevancia

en cualquier tipo de organizacion la cual influye directamente
en la motivacién y el compromiso de los colaboradores (Diaz, et
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al., 2023). Por su parte Boada (2019) define la satisfacciéon laboral
como la predisposicion frente al trabajo, basada en creencias
y valores positivos, los cuales fueron generados por la rutina
laboral. Se concluyen que las politicas de las empresas de cara
a la satisfacciéon laboral representan un rol clave en la toma de
decisiones, facilitando el alcance de los objetivos trazados, dado
gue se entiende que un empleado satisfecho alcanzard mejores
niveles de productividad.

En cuanto al desempefio laboral esta variable dependiente se
refleja en la manera que los colaboradores cumplen con sus res-
ponsabilidades y alcanzan los objetivos. De acuerdo con Araujo &
Guerra (2007) el desempefio de las personas es la combinacion
de su comportamiento con sus resultados, por lo cual se deberd
modificar primero lo que se haga a fin de poder medir y observar
la accion. Para Boada (2019) el desempefio se basa en como las
acciones o accién del empleado se ve en los resultados, de tal
manera el trabajo puede incluir conductas o respuestas que diri-
jan al cumplimiento de las responsabilidades agregando valor. El
desempefio define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad
de una persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar
trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad,
estando dirigido a la evaluacion la cual dard como resultado su
desenvolvimiento (Brief, 2002).

El estudio de la relacion entre el desempefio y satisfacciéon se
dio con el experimento de Hawthorne (1923 -1933), en el cual se
establecid que los factores externos influyen en la productividad
de los empleados (Mayo, 1933). La satisfaccion y el desempefio
laboral estdn estrechamente conectados, existen varias investi-
gaciones que lo ratifican. Al respecto, Salazar & Ospina, (2019)
la satisfaccion contribuye a que los individuos estén mas com-
placidos con sus realidades de trabajo, y la apertura al cambio
cumple un doble papel al asociarse con la satisfaccion y apuntar
a su desempefio.

Se puede entonces, definir la satisfaccion laboral como lo que
le atrae de su trabajo a los empleados. Ademds, esto involucra
no solo que haya un gusto, sino que también se hable de que
exista un proceso emocional y cognitivo que relacione y evalte
su experiencia laboral (Brief, 2002). Entonces, mientras que al-
gunos autores como Fisher (2000) afirman que la satisfaccion
laboral se representan como una respuesta emocional o afectiva
hacia el trabajo que realizan como un centro de todo, otros, como
Thompson & Phua (2012) sostienen que a la satisfaccion laboral
se le otorgan dos términos conceptuales distintos, el primero
se lo relaciona con la parte cognitiva que se atribuye al proceso
de evaluacion de las caracteristicas del trabajo y su relacion
con un standard cognitivo, el sequndo, es la satisfacciéon laboral
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afectiva, la cual hace referencia a un constructo unidimensional;
es decir se toma en cuenta a una respuesta emocional positiva
o afirmativa de parte del empleado hacia el trabajo que realice
(Pujol-Cols y Dabos, 2018).

El desempefio se considera una variable compleja por el mo-
tivo de la existencia de numerosos y engorrosos factores que
van en conjunto con el éxito que se miden en un puesto laboral.
Se debe seleccionar entre la amplia diversidad de criterios ya
existentes para medir esta variable que es considerada como
uno de los oficios mas importantes e irrelevante en la estructura
de la evaluacion de desempefio.

Al mencionar una evaluacion de desempefio se tienen criterios
que se convierten en variables indispensables para este estudio.
En el mundo laboral comUnmente se utilizan; los resultados de
la tarea individual, conductas y rasgos. Ademas, el enfoque de
evaluacion de desempefio por competencias es el mds usado
porque las competencias son las caracteristicas observables que
tienen las personas para desarrollar o desenvolver en su drea de
trabajo (Gomez et al.,, 2016).

La relacion entre la satisfaccion y desempefio aparecio entre
1923 - 1933 gracias a los estudios de Hawthorne que trata de
la relatividad que fueron expuestos sus empleados en las ins-
talaciones con niveles diferente de iluminacion en sus dreas de
trabajo y se registré que si existe una variable de como la va-
riable del alumbrado percudié en su productividad (Mayo,1933;
Roethlisberger & Dickson, 1939).

Abordaje metodoldgico

Para el desarrollo de esta investigacion se ha optado por un enfo-
gue cuantitativo, que facilita un andlisis profundo de las variables
de estudio. Otero (2018) indica que el proceso de este enfoque
se concentra en las mediciones numéricas, utiliza la observacion
del proceso en forma de recoleccion de datos y los analiza para
llegar a responder sus preguntas de investigaciéon. Se trata de una
investigacion descriptiva-correlacional, al respecto Herndndez et
al,, (1997) determinan que la investigaciéon descriptiva se centra
en medir con precisidon las variables individuales (varias de las
cuales se pueden medir con independencia en una sola investiga-
cion), y los estudios correlacionales evaltan el grado de relacion
entre dos variables, pudiéndose incluir varios pares de evalua-
ciones de esta naturaleza en una Unica investigacion; el disefio
de la investigacion es no experimental y de corte transversal.
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Se optd por recopilar datos primarios directamente de los par-
ticipantes, dado que este enfoque facilita la obtencion de in-
formaciéon mds precisa y relevante para el andlisis del tema de
estudio. Recabar datos directamente del entorno laboral brinda
una comprensién mas profunda de como la satisfaccion laboral
impacta en el rendimiento de los empleados. Diversos estudios
respaldan este enfoque, proporcionando evidencia sélida sobre
su validez. Vasquez et al,, (2023) mencionan gue un aspecto
importante a considerar al recopilar datos para la investigacion
es la validez y fiabilidad de los datos. La validez se refiere a si
los datos recopilados miden lo que se supone que miden y la
fiabilidad se refiere a si los datos son consistentes y precisos.

Los participantes de este estudio estdn compuestos por em-
pleados de una empresa del sector de servicios alimentarios,
especificamente del drea encargada de la preparacion de ali-
mentos. Segun la informacién otorgada por el drea de ndmina
en la compafia existe un total de 30 personas. Precisa Lopez
(2004) que la poblacion es el conjunto de personas u objetos de
los que se desea conocer algo en una investigacion; ahora bien,
por decision tomada libremente por los investigadores se optod
por utilizar un muestro no probabilistico por conveniencia, consi-
derando a todos los colaboradores encargados de la preparacion
de alimentos, ya que cumplian con los criterios establecidos para
el estudio, es decir, 30 colaboradores.

Se utilizo la encuesta como instrumento para la recoleccién
de la informacién, la misma permitié conocer las percepciones
de los participantes sobre su satisfaccion laboral, asi como el
impacto que este genera en su desempefio en el trabajo. La en-
cuesta estd compuesta por un cuestionario de 20 puntos, cuya
escala de respuestas se mide mediante una escala de Likert de
5 puntos. Vasquez, et al.,, (2023) indican que las encuestas son
una técnica deinvestigacion cuantitativa ampliamente utilizada
para recopilar datos de una muestra de la poblacidn de interés.

Antes de proceder con la aplicacién de la encuesta a la mues-
tra seleccionada, se solicité y obtuvo la autorizacién correspon-
diente de la gerencia general de la compafia. La recoleccién de
la informacion se realizé de manera virtual, mediante el envio
de un formulario a través de Google Forms. Antes de distribuir el
enlace, se mantuvo una conversacion previa con los participantes,
durante la cual se les explicé que la encuesta era completamente
anénima y se les detalld el tiempo estimado para completarla.
Este proceso de recoleccién de datos se llevd a cabo a lo largo
de un periodo de dos semanas, dando seguimiento a los colabo-
radores que no habian llenado la encuesta de manera telefénica.
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Se uso el coeficiente Alfa de Cronbach; el cual es un coeficiente
utilizado para medir la fiabilidad de un test o una escala, se suele
utilizar para medir cuando hay consistencia interna de los datos
o variables (Gonzdales & Pazmifio, 2015). Como parte del proceso
de evaluacion de la fiabilidad, el instrumento fue examinado por
tres expertos en el drea quienes realizaron una revision exhausti-
va de cada item del cuestionario, tras el andlisis se concluydé que
el instrumento es apto para su aplicacion en el estudio.

El andlisis de los datos obtenidos se llevd a cabo utilizando
en Microsoft Excel, herramienta muy utilizada para este tipo de
estudios gracias a las multiples funciones estadisticas que posee
ademas de ser una herramienta de fécil acceso y uso. Precisa
Bauselas (2005) que esta aplicacién ofrece una gran ayuda, sien-
do relativamente facil la comprensién de las operaciones bdsicas,
y contando, ademds, con funciones estadisticas que facilitan los
distintos cdlculos. Utilizar esta plataforma en la investigacion
permiten realizar un andlisis exhaustivo y eficiente de los datos
recolectados, asegurando asi la fiabilidad de los resultados.

Hallazgos de la investigacion

A fin de mostrar los resultados, se presentan a continuaciéon las
preguntas realizadas con las respectivas tendencias. En el Grafico
1, se observa coémo el 53,3% del total estd totalmente de acuerdo
en cuanto a su percepcion con un trabajo interesante y desafian-
te, sequido por un 33.3% que estd de acuerdo. Ambos resultados
muestran una tendencia positiva en este reglén. Apenas un 10%
se muestra neutral y el resto de los valores son menores.

Grdfico 1.
Trabajo interesante y desafiante
1. Mi trabajo me parece interesante y desafiante.

30 respuestas

1 = Totalmente
en desacuerdo

2=En
desacuerdo

3 = Neutral -3 (10%)

4 = De acuerdo

10 (33.3%)

5 = Totalmente

de acuerdo —16 (53.3%)

0 10 20

Fuente: Avila y Villegas (2024)
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El Grafico 2. Expresa la vision de los encuestados sobre la valora-
cioén de su trabajo por parte de la empresa, aqui la tendencia es
un 46,7% que expresan estar de acuerdo, pero destaca un 26% en
una posicién neutral que sefala cierta debilidad u oportunidad
de mejora en este aspecto o simplemente no tienen claridad
sobre el aspecto.

Grdfico 2.
Valoracion del trabajo
2. Siento que mi trabajo es valorado por la empresa.
30 respuestas
1 = Totalmente
en desacuerdo

2=En
desacuerdo

3 = Neutral

4 = De acuerdo 14 (46.7%)

5 = Totalmente
de acuerdo

20

Fuente: Avila y Villegas (2024)

Alindagar acerca de lo adecuado de las condiciones de trabajo,
las respuestas del 60% (Grafico 3) indican que cuentan con un es-
pacio propicio, higiénico y con las herramientas necesarias para
cumplir sus actividades. Se mantiene un nUmero de respuestas
neutrales que parece indicar falta de claridad sobre ese aspecto
0 Nno quiere comprometer su opinién.

Grdfico 3.
Condiciones de entorno de trabajo

3. Las condiciones de trabajo son adecuadas (lugar de trabajo,
herramientas, higiene, etc.).
30 respuestas
1 = Totalmente
en desacuerdo

2=En
desacuerdo

3 = Neutral

4 = De acuerdo 18 (60%)

5 = Totalmente
de acuerdo

20

Fuente: Avila y Villegas (2024)
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Ahora bien, al indagar si se le ofrece capacitacidon u otras formas
de desarrollo para crecer en el espacio laboral actual, las res-
puestas (Grafico 4) muestran una bifurcacion, un 50% se enfila
entre los que estdn de acuerdo (40%) y quienes estdn totalmente
de acuerdo (10%) mientras que el otro 50% se divide entre la
neutralidad, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo. Estas
respuestas revelan debilidades en los procesos atinentes a la
formacion del personal y oportunidades de crecimiento laboral.
En ese sentido, Coelho y Marin (2022), destaca la relevancia de
generar estrategias dirigidas tanto al crecimiento personal como
profesional de las personas, ya que ello incide en su capacidad
de innovacion y emprendimiento, sin duda aspectos cruciales
para mejorar los resultados en sus espacios de accion, dentro
de la organizacién.

Grdfico 4.
Capacitacion y formas de desarrollo

4. Me ofrecen capacitacion u otras formas de desarrollo para crecer
laboralmente.

30 respuestas

1 = Totalmente

2(6.7%
en desacuerdo ( )

2=En

16.7%
desacuerdo 5(6.7%)

3 = Neutral 8(26.7%)

12 (40%)

0 10 20

Fuente: Avila y Villegas (2024)

En el Grafico 5, se muestra la tendencia de las respuestas al inda-
gar sobre si recibe un pago adecuado a su trabajo. En tal sentido,
cerca del 67% repartido entre aquellos que estdn de acuerdo
(47%) y los que afirman estan totalmente de acuerdo (20%),
muestra linea clara en cuanto a la aprobacién de la mayoria
del plan de remuneracion. Hay, no obstante, un 20% en posicién
neutral, que no manifiesta abiertamente su postura y un casi 14%
que se manifiesta su inconformidad. Destacan Sdnchez et al,,
(2024), la relevancia del salario y su impacto en la seguridad de
los trabajadores, sobre ello revelan como los paises de la regidn
latinoamericana requieren generar politicas macroecondmicas
y de crecimiento que permitan mejorar los niveles salariales.
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Grdfico 5.
Salario recibido

4. Me ofrecen capacitacion u otras formas de desarrollo para crecer
laboralmente.

30 respuestas

1 = Totalmente
en desacuerdo

2=En
desacuerdo

3 = Neutral 8(26.7%)

12 (40%)

20

Fuente: Avila y Villegas (2024)

La pregunta 6 complementa a la anterior, en tanto se refiere
a si la empresa le ofrece beneficios especiales y Unicos, y por
tanto diferenciados. Al respecto, el Grafico 6, revela que el 60%
considera que esto es favorable, pues sus respuestas estdn en
igualdad entre estar de acuerdo y totalmente de acuerdo. Dando
respaldo a las repuestas de la pregunta anterior. Sin embargo,
se debe considerar el 20% que muestra su desacuerdo y el 17%
en posicion neutral.

Grdfico 6.
Otros beneficios especiales y Unicos

5. Recibe un pago adecuado por su trabajo
30 respuestas
1 = Totalmente
en desacuerdo

2=En
desacuerdo

3 = Neutral

4 = De acuerdo

5 = Totalmente
de acuerdo

Fuente: Avila y Villegas (2024)

En relacion al reconocimiento recibido por parte de su superior
(jefe inmediato) por el buen desemperfio y esfuerzo extra, se ob-
serva en el Grdéfico 7, que sienten que reciben este reconocimiento
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(80%), lo cual revela un liderazgo que estimula y reconoce el des-
empefio de sus colaboradores. Sigue una porcidn manteniendo
una postura neutra que revela quizds temor a expresar su opiniéon
de manera abierta.

Grdfico 7.
Reconocimiento del trabajo y esfuerzo

7. Los Jefes reconocen el buen trabajo y el esfuerzo extra.

30 respuestas

1 = Totalmente

en desacuerdo 1@3%)

2=En

desacuerdo 1@.3%)

3 = Neutral

4 = De acuerdo 17 (56.7%)

5 = Totalmente
de acuerdo

Fuente: Avila y Villegas (2024)

En el Grdafico 8, se observa que la mayoria de los participantes
percibe que la empresa si ofrece oportunidades de crecimiento
(56.7% entre de acuerdo y totalmente de acuerdo). Mientras que
un 30% se mantiene neutral, lo que indica falta de claridad o
experiencias mixtas respecto a las oportunidades. Solo el 13.3%
estd en desacuerdo, lo que sugiere que la percepcidén negativa
es minoritaria.

Grdfico 8.
Oportunidades de crecimiento y desarrollo

8. La compaiiia ofrece oportunidades de crecimiento y desarrollo
profesional.

30 respuestas

1 = Totalmente
en desacuerdo

2=En
desacuerdo

3 = Neutral 9 (30%)

—11(36.7%)

Fuente: Avila y Villegas (2024)
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Al preguntar si piensa que puede tomarse tiempo libre para resol-
ver sus asuntos personales cuando lo necesaria, el resultado en el
Grdfico 9, muestra que la mayoria (66.7% sumando de acuerdo y
totalmente de acuerdo) considera que si puede tomarse tiempo
libre, lo que indica una percepcion positiva sobre la flexibilidad
laboral. Sin embargo, un 23.3% se mantiene neutral, lo que po-
dria reflejar incertidumbre o falta de claridad en las politicas. El
desacuerdo es minimo (10%), lo que sugiere que la percepcién
negativa es poco significativa.

Grdfico 9.
Tiempo para resolver asuntos personales

9. Puedo tomarme tiempo libre para resolver mis asuntos personales
cuando lo necesito.

30 respuestas

1 = Totalmente
en desacuerdo

2=En
desacuerdo

3 = Neutral

18 (60%)

0 10 20

Fuente: Avila y Villegas (2024)

La autopercepcion de su eficiencia en el cumplimento de sus fun-
ciones (Grdafico 10) es tajante, pues el porcentaje, entre aquellos
gue estan de acuerdo y los que estdn totalmente de acuerdo,
alcanza el 90%, con solo un 10% que se manifiesta neutral.

Grdafico 10.
Eficiencia en las funciones laborales

10. Cumplo con mis funciones laborales de manera eficiente

30 respuestas

1 = Totalmente
en desacuerdo

2=En
desacuerdo

3 = Neutral 3 (10%)

4 = De acuerdo

S = Totalmente

1 %,
de acuerdo 8 (60%)

o 10 20

Fuente: Avila y Villegas (2024)
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El Grafico 11, muestra una percepcién muy positiva sobre la ca-
lidad del trabajo realizado. El 90% de los participantes estd de
acuerdo o totalmente de acuerdo, lo que indica alta confianza
en el desempefio propio. No hay respuestas en desacuerdo, lo
que refuerza la consistencia de esta percepcion. EI'10% restante
se mantiene neutral, lo que podria reflejar falta de sequridad o
criterios mas exigentes sobre calidad.

Grdfico 11.
Calidad del trabajo realizado

11. Mis resultados y trabajo son de alta calidad.

30 respuestas

1 = Totalmente
en desacuerdo

4 = De acuerdo

5 = Totalmente

= '5{,_’
de acuerdo 18 (0%

20
Fuente: Avila y Villegas (2024)

Tal como se expresa en el Grafico 12, acerca de la mejora en el
desempefio, se muestra una percepcion muy positiva. El 86.7%
de los participantes estd de acuerdo o totalmente de acuerdo,
lo que indica que la mayoria percibe avances en su rendimiento.
Para Agudelo y Escobar (2022), al estimular la participacion de
las personas, el trabajo en equipo y un buen liderazgo permite
estimular la productividad elevando sus niveles. No hay res-
puestas en desacuerdo, lo que refuerza la consistencia de esta
percepcion. EI13.3% restante se mantiene neutral. Este resultado
sugiere que las condiciones laborales o las estrategias implemen-
tadas han favorecido el desarrollo profesionaly la productividad.
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Grdfico 12.
Mejora en el desempeno laboral

12. Mi desempeno laboral ha mejorado en los ultimos meses.

30 respuestas

1 = Totalmente
en desacuerdo

2=En
desacuerdo

3 = Neutral -4 (13.3%)

4 = De acuerdo —12 (40%)

5 = Totalmente

14 T
de acuerdo 14/46.7%)

0 10 20

Fuente: Avila y Villegas (2024)

Al preguntar si se esfuerza por objetivos propuestos por la em-
presa, los resultados mostrados en el Grafico 13, revelan una
tendencia realmente positiva: el 93.3% de los participantes estd
de acuerdo o totalmente de acuerdo, sefialando un alto nivel de
compromiso con los objetivos organizacionales. No hay respues-
tas en desacuerdo, lo que refuerza la percepcion favorable. El
6.7% restante se mantiene neutral. Este resultado sugiere que
la mayoria de los colaboradores esta altamente motivada y ali-
neada con las metas de la empresa, lo que es un indicador clave
de productividad y cohesion organizacional. Sefalan Grenier,
et al., (2024), como en un proceso ciclico de retroalimentacion
interpersonal, unido a un ciclo de retroalimentacion del proceso
de equipo, permite pronosticar la manera en que las motiva-
ciones individuales de los miembros del equipo convergen y se
transforman en motivaciones a nivel de equipo, lo cual incide en
la automotivacion para alcanzar los objetivos organizacionales
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Grdfico 13.
Esfuerzo en el alcance de los objetivos

13. Me esfuerzo por alcanzar los objetivos establecidos por la empresa.

30 respuestas

1 = Totalmente
en desacuerdo

2=En|
desacuerdo

3 = Neutral

21 (70%)

40

Fuente: Avila y Villegas (2024)

El Grafico 14, muestra las respuestas sobre: estar motivado/a para
dar lo mejor de si en el trabajo, las cuales ofrecen una percepcién
mayoritariamente positiva: el 90% de los participantes estd de
acuerdo o totalmente de acuerdo, lo que indica altos niveles de
motivacién para desempefiarse bien en el trabajo. Solo el 3.3%
estden desacuerdo y un 6.7% se mantiene neutral. Este resultado
refleja un clima laboral favorable y una disposicion general para
contribuir al logro de objetivos. De acuerdo con Jung & Moon
(2024), las acciones emprendidas por la unidad de recursos hu-
manos, deben priorizar los aspectos motivacionales por sobre
los monetarios o externos,

Grafico 14.
Motivacion laboral
14. Me siento motivado/a para dar lo mejor de mi en el trabajo

30 respuestas

1 = Totalmente
en desacuerdo

2=En
desacuerdo

3 = Neutral

4 = De acuerdo 15 (50%)

5 = Totalmente

%
de acuerdo 12 (40%)

20

Fuente: Avila y Villegas (2024)
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Cuando se le preguntd si su desempefio se ve influenciado po-
sitivamente por el ambiente laboral, las respuestas (Grafico 15)
indican que el 76.7% de los participantes estd de acuerdo o to-
talmente de acuerdo. Sin embargo, un 23.3% se reparte entre
neutraly en desacuerdo, lo que sugiere que existe un grupo que
no percibe una influencia clara o positiva del entorno laboral.
Para Puente, et al.,, (2024), es fundamental comprender la forma
en que el entorno laboralinfluye en la capacidad de las personas
para adaptarse al trabajo, y agregan que un entorno percibido
de forma negativa es capaz de generar consecuencias dafinas
en la salud fisica y mental de las personas.

No hay respuestas en total desacuerdo, lo que refuerza la
tendencia favorable. Se observa que el clima laboral es un factor
importante para la productividad, pero también sefala la nece-
sidad de fortalecer aspectos del ambiente organizacional para
reducir percepciones negativas o indiferentes.

Grdfico 15.
Desempeno y ambiente laboral

15. Mi desempeiio se ve influido positivamente por el ambiente laboral.

30 respuestas

1 = Totalmente
en desacuerdo

2=En

3(10%
desacuerdo (10%)

3 = Neutral 4(13.3%)

12 (40%)

11(36.7%)

0 10 20

S

Fuente: Avila y Villegas (2024)

El Grafico 16 corresponde a la afirmaciéon: Recibo feedback Util so-
bre mi desempefo laboral, las respuestas muestran que el 63.3%
de los participantes estd de acuerdo o totalmente de acuerdo,
lo que indica que la mayoria percibe recibir retroalimentaciéon
Util. En este aspecto, Ullauri et al. (2024), resaltan la habilidad
de la comunicacion asertiva facilita expresar de formar clara,
respetuosa y con honestidad opiniones a otros, lo cual tiene una
incidencia positiva en el desempefio y clima de la organiza-
cién. Sin embargo, un 26.7% se mantiene neutral y un 10% estd
en desacuerdo, lo que evidencia dreas de mejora en la calidad,
frecuencia o claridad del feedback. No hay respuestas en total
desacuerdo, lo que confirma una tendencia positiva, aunque
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no tan sélida como en otros indicadores. Este resultado sugiere
que la empresa debe reforzar sus mecanismos de retroalimen-
tacion para que sean mas consistentes y efectivos, reduciendo
la percepcion de indiferencia y mejorando la experiencia de los
colaboradores.

Grdafico 16.
Feedback recibido

| 6. Recibo feedback util sobre mi desempeno laboral.

}0 respuestas

1 = Totalmente
en desacuerdo

2=En
desacuerdo

3 = Neutral —8 (26.7%)

4 = De acuerdo 15 (50%)

5 = Totalmente

de acuerdo —4 (13.3%)

0 10 20

Fuente: Avila y Villegas (2024)

Con relacion a la pregunta ;Considera usted que su nivel de sa-
tisfaccion laboral afecta su desempefo? Las respuestas mues-
tran, en el Grafico 17, que el 56.7% de los participantes estd de
acuerdo o totalmente de acuerdo, lo que indica que mas de la
mitad percibe una relacion directa entre satisfaccion laboral y
desempefio. Sin embargo, un 40% se reparte entre neutral y en
desacuerdo, lo que refleja que existe un grupo significativo que
no ve esta relacion o no la considera determinante. Solo el 3.3%
estd totalmente en desacuerdo, lo que confirma que la percep-
cién negativa es minima. El resultado sugiere que la satisfaccién
laboral influye en el rendimiento para la mayoria, pero también
evidencia diversidad de opiniones, lo que podria deberse a di-
ferencias individuales en motivacion o condiciones laborales.
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Grdfico 17.
Nivel de satisfaccion laboral versus desemperio

17. ;Considera usted que su nivel de satisfaccion laboral afecta su
desempeno?

30 respuestas

1 = Totalmente
en desacuerdo

2=En

desacuerdo 6(20%)

3 = Neutral 6 (20%)

4 = De acuerdo 5(16.7%)

5 = Totalmente

9%,
de acuerdo 12(40%)

Fuente: Avila y Villegas (2024)

En el Grdéfico 18, correspondiente a ;Considera usted que las con-
diciones laborales impactan en su desempefio diario? Indican
que el 73.3% de los participantes estd de acuerdo o totalmente
de acuerdo, lo que indica que la mayoria percibe una influencia
directa de las condiciones laborales en su desempefio diario. Un
26.7% se reparte entre neutral y en desacuerdo, lo que refleja
que existe un grupo que no percibe esta relacion con la misma
intensidad. No hay respuestas en total desacuerdo, lo que con-
firma una tendencia favorable. De acuerdo con los hallazgos
parece que las condiciones laborales son un factor clave para la
productividad, pero también evidencia la necesidad de mejorar
aspectos del entorno laboral para reducir percepciones negativas
o indiferentes. Sobre este Ultimo aspecto, Saldafa, et al., (2024),
encontraron que condiciones adversas en el espacio laboral con-
dicionan la calidad de vida de las personas.
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Grdfico 18.
Condiciones laborales versus desempeno diario

18. ;Considera usted que las condiciones laborales impactan en su
desempeno diario?
30 respuestas

1 = Totalmente
en desacuerdo

2=En

10%
desacuerdo 3 (10%)

3 = Neutral 5(16.7%)

4 = De acuerdo 9 (30%)

5 = Totalmente

de acuerdo 13 (43.3%)

0 10

N
o

Fuente: Avila y Villegas (2024)

A la pregunta 19 ;Qué cambios podrian realizarse en su lugar
de trabajo para mejorar su desempefo? Las respuestas fueron
variadas, lo cual llevo a clasificarlas y ubicarlas por categorias:

* Recursosy herramientas: “Mejores herramientas”, “Adquirir
mas equipamiento”, “Mejorar infraestructura”.

* Condiciones laborales: “Que no nos sobre recarguen de tra-
bajo con horas extras sin pago”, “Mejor ambiente laboral”,
“Mejora salarial”, “Escala salarial”.

* Reconocimiento y motivacidon: “Reconocimiento”, “Se premie
los cumplimientos de metas”, “Revaloracién del puesto”.

* Desarrollo profesional: “Oportunidades de desarrollo”,
“Capacitacién”.

* Gestion organizacional: “No desenfocarse en el objetivo”,
“Mdas manos de obra e inyeccién de capital”, “La estructura
de las oficinas”.

En general, las respuestas indican que los colaboradores valoran
mejoras tangibles (herramientas, infraestructura, salario) y tam-
bién aspectos intangibles (reconocimiento, ambiente laboral).
Ello conlleva a considerar que para optimizar el desempefio se
requiere un enfoque integral que combine condiciones fisicas,
incentivos y gestion humana.

Finalmente, el Grafico 20, revela los resultados de la pregunta
;Cudles de los siguientes aspectos considera que impactan mas
en su desempefio laboral? Indicando que el ambiente laboral es
el factor mas influyente, mencionado por mds de la mitad de los
participantes (53.3%), seqguido por reconocimiento y recompen-
sas (46.7%), lo que evidencia la importancia de la motivacion y
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el clima organizacional en el rendimiento. Las oportunidades
de desarrollo también son relevantes (36.7%), mientras que las
condiciones de trabajo ocupan el Ultimo lugar (23.3%), aungque
siguen siendo significativas.

El resultado sefiala en términos globales que, para mejorar
el desempefio laboral, la empresa deberia priorizar acciones
orientadas a fortalecer el ambiente laboraly establecer sistemas
claros de reconocimiento, sin descuidar el desarrollo profesional
y las condiciones fisicas del trabajo.

Grdfico 20.
Aspectos que impactan en el desempeno laboral

20. ;Cuales de los siguientes aspectos considera que impactan mas en
su desempeno laboral?

30 respuestas

Condiciones de

bl 7 (23.3%)

Reconocimiento

4 7%
¥ recompensas 14(40.7%)

Oportunidades

1(36.7%
de desarrollo 11 (36.7%)

Ambiente

laboral 16 (53.3%)

0 10 20

Fuente: Avila y Villegas (2024)

A partir de los hallazgos mostrados previamente en los grdaficos
precedentes, se encontré una relacién clara entre satisfacciéon
laboraly desempefio, aunque con matices importantes: EI 56.7%
de los participantes considera que su nivel de satisfaccion labo-
ral afecta su desempeno (Grafico 17), mientras que un 40% se
mantiene entre neutral y en desacuerdo. Esto indica que, aunque
la mayoria reconoce la influencia, existe un grupo significativo
que no la percibe como determinante.

Ahora bien, se deben tomar en cuenta otros factores asociados:
El ambiente laboral (53.3%) y el reconocimiento (46.7%) son los
aspectos mdas mencionados como influyentes en el desempe-
fio (Grafico 20). Esto refuerza la idea de que la satisfaccién no
depende solo de condiciones fisicas, sino también de factores
motivacionales y relacionales.

Por otra parte, se tienen las condiciones laborales, en ese sen-
tido el 73.3% afirma que las condiciones impactan en su des-
empefio diario (Grafico 18), lo que confirma que la satisfacciéon
vinculada a infraestructura, herramientas y remuneracién tiene
un efecto directo en la productividad. Variables como compro-
miso (93.3%), motivacién (90%) y percepcion de mejora en el
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rendimiento (86.7%) muestran niveles altos, lo que sugiere que
cuando los colaboradores se sienten satisfechos, tienden a es-
forzarse mdas y mejorar su desempefio.

En suma, existe una correlacién positiva entre satisfaccion y
desempefio, pero no absoluta. Factores como ambiente laboral,
reconocimiento y condiciones fisicas son claves para fortalecer
esta relacion. La diversidad de respuestas indica que la satis-
faccion es multidimensional y que su impacto en el desempefio
depende de la combinaciéon de incentivos tangibles (salario, be-
neficios) e intangibles (clima, reconocimiento).

Conclusiones derivadas

A partir de la evidencia recopilada se confirma el cumplimiento
del objetivo planteado alinicio del estudio, que consistia en anali-
zar la relacion entre la satisfaccion laboraly el desempefio en una
empresa de servicios de alimentos. La aplicacion de la encuesta
permitic obtener una vision integral sobre cémo estas variables
se vinculan y cudles son los factores que las condicionan.

Los resultados evidencian que aspectos como un ambiente
laboral favorable, oportunidades de desarrollo, compensaciones
justas y reconocimiento inciden directamente en la eficiencia
con la que los colaboradores realizan sus tareas. La comparacion
con estudios previos muestra coincidencias significativas, lo que
valida los hallazgos y refuerza la relevancia de esta relacion.

Estos resultados tienen implicaciones tanto tedricas como
practicas. Desde el plano conceptual, contribuyen a ampliar y
confirmar teorias sobre la conexion entre satisfaccion y desempe-
flo. En el dmbito prdactico, respaldan la necesidad de implementar
politicas que fortalezcan el bienestar laboral, incluyendo mejoras
en el entorno, programas de compensacion y estrategias para
el desarrollo profesional.

El andlisis también revela dreas susceptibles de mejora, como
la limitada percepcidén de oportunidades de crecimiento y la
valoraciéon parcial de la remuneracion. Aunque los empleados
manifiestan satisfaccion con las herramientas disponibles y el
reconocimiento recibido, se recomienda potenciar el salario
emocional y ofrecer posibilidades de ascenso que prioricen a
los colaboradores internos. Para lograrlo, serd indispensable la
aprobacién de la gerencia, la asignacion de recursos financie-
ros y el compromiso del drea de recursos humanos, superando
posibles resistencias iniciales. Una vez aplicadas estas medidas,
se espera un impacto positivo en la productividad y en los indi-
cadores de desempefio.
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Los resultados obtenidos pueden servir como referencia para
futuros estudios que busquen establecer relaciones entre sa-
tisfaccion y rendimiento laboral, subrayando la importancia de
garantizar rigor metodolégico. La correlacion encontrada entre
ambas variables confirma que son esenciales para el buen fun-
cionamiento organizacional.

En suma, la investigacién aporta informacién valiosa sobre la
influencia de la satisfaccion laboral en el desempefio, destacando
la necesidad de estrategias orientadas al bienestar del personal.
Invertir en estas acciones no solo mejora la experiencia de los
empleados, sino que también se traduce en ventajas competitivas
para la empresa, fortaleciendo su crecimiento y sostenibilidad
en el mercado.
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Introduccion
¢El rendimiento del personal del Instituto Superior Tecnoldgico
Cariamanga estd definido por su clima laboral? Si se revisa la
historia de la humanidad, la administracién ha existido desde
hace miles de afios. Todos los enfoques, teorias y practicas ad-
ministrativas han estado direccionadas a elevar la productividad
de las organizaciones a partir de la eficiencia y cooperaciéon de
sus colaboradores. En otras palabras, el crecimiento, desarrollo
y productividad organizacional esta unido al rendimiento de su
personaly este rendimiento depende del buen ambiente laboral,
humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo.

Para Marin, et al, (1989), el clima laboral es el conjunto de
las percepciones de las caracteristicas relativamente esta-
bles de la organizacién, que influyen en las actitudes y en el
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comportamiento de sus miembros. Asi mismo Herndndez et al,,
(2015), sostienen que el rendimiento laboral tiene que ver con
varios aspectos del personaly coOmo éste se siente en su puesto
de trabajo al momento de ejecutar una tarea, como se siente
con los resultados obtenidos, con los niveles de cumplimento de
metas y objetivos, con la eficacia, eficiencia, cooperacion y de-
dicacion con que trabaja y desarrolla sus funciones en las tareas
encomendadas.

Por su parte Stoner et al., (2002), expresan que el rendimiento
laboral mide la eficiencia y la eficacia de una organizacion, grado
en gue alcanza los objetivos propuestos, ante lo anteriormente
expuesto el docente deberd obtener un excelente desempefio de
manera que se lleve su actividad laboral de forma puntual para
que posteriormente le permita alcanzar sus objetivos. Segun
Pilligua & Arteaga (2019), se tienen seis factores importantes
que se debe mantener dentro de un clima laboral para obtener
un rendimiento laboral adecuado dentro de una organizacion.

A través del presente trabajo de investigacion se espera ana-
lizar los aspectos relevantes que permiten elevar y mantener el
rendimiento laboral a partir de la promocidén y prdactica de un
buen clima laboral. Factores como el liderazgo, cultura organi-
zacional, comunicacion, motivacion, las relaciones interperso-
nales, identidad, la cooperacién, las recompensas y los desafios
son vitales e importantes para mantener un buen clima laboral
y por ende el rendimiento del personal del Instituto Superior
Tecnoldégico Cariamanga.

Clima laboral y rendimiento en el personal

La importancia del clima laboral engloba actividades y rutinas
de una empresa, ademds, influye en la percepcidén que tiene un
individuo sobre su entorno laboral y como influir en su conduc-
ta, reacciones y sentimientos (Brancato & Juri, 2011). Asi mismo,
Enriquez & Calderon (2017) explica que todas las personas per-
ciben distinto el contexto en el que se desenvuelven y que esté
influye en la organizacién y el comportamiento de los individuos.
es decir, es una sensacién que tiene el trabajador sobre varios
aspectos que lo rodean dentro de su lugar de trabajo.
Igualmente, Chiang, et al., (2010) considera al ambiente como
ellugar donde el empleado puede desempefiarse efectivamente.
Lo que concuerda con el aporte de Olaz (2001) quien manifies-
ta que el medio ambiente de una organizacion puede e influye
en su conducta. En resumen, se puede considerar que el clima
laboral adquiere un valor importante para el desenvolvimiento
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del trabajador en la empresa y la percepciéon depende de las
practicas empresariales como del ambiente laboral.

En cuanto al rendimiento laboral hace referencia a la serie de
comportamientos de un trabajador que se enfocan a la conse-
cucién de determinados objetivos personales y organizaciona-
les, asi lo complementa Bartra, et al.,,(2020) quien expresa que
las empresas usan métodos y prdcticas bajo principios imp or-
tantes que norman, regulan y protegen el desenvolvimiento del
colaborador, el mismo que pudiera perfeccionar la capacidad
para realizar tareas complementarias, habilidades comunicati-
vas, resolucion de problemas, mantenimiento de la disciplina y
el cumplimiento de normas. (Paz, 2012, p.4).

De acuerdo con Benitez & del-Aguila (2015), el rendimiento
laboral es el resultado global del esfuerzo de un empleado, el
cual estainfluido por sus capacidades, caracteristicas personales
y la manera en que interpreta su rol. Este esfuerzo se entiende
como el uso de energia, tanto fisica como mental, o de ambas,
gue se invierte cuando una persona desempefia su labor. Asi
mismo Robinson & Judge, (2019). El rendimiento laboral puede
entenderse como el nivel en el que un empleado satisface las
expectativas y alcanza los objetivos de su puesto, utilizando su
esfuerzo y habilidades.

El clima laboral y el rendimiento del personal son dos aspec-
tos que se relacionan entre si, porque de un buen clima laboral
depende la satisfacciéon de los colaboradores y su rendimiento,
lo que a su vez permite que la organizacién pueda alcanzar
niveles 6ptimos de productividad. Segun Garcia (2009), el cli-
ma laboral establece la forma en que un colaborador percibe
su trabajo, desempefio y satisfaccion, considerando el entorno
laboral fisico y humano en el que se desenvuelve, influyendo asi
en la satisfaccion del personaly por lo tanto en la productividad.

De acuerdo con Pilligua & Arteaga (2019), existen seis factores
importantes en el clima laboral y que influyen en el rendimiento
del personal y estos son: comunicacién, colaboracion, lideraz-
go, carrera profesional, satisfaccion y condiciones fisicas. Estos
factores intervienen en gran medida a proporcionar un clima
laboral adecuado, que permite a la empresa obtener del cola-
borador cooperacién y eficiencia. Para Pilligua & Arteaga (2019),
el colaborador estd satisfecho con su trabajo, cuando analiza el
entorno humano y fisico en el que desarrolla sus labores lo que
influye directamente en su eficiencia y eficacia. Las organiza-
ciones deben tener presente estos aspectos para la toma de
decisiones que les permita mantener y mejorar el clima laboral
y por lo tanto el rendimiento de su personal.
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Como se menciona al inicio del presente trabajo los administra-
dores han buscado métodos establecidos a partir de enfoques y
estos a partir de estudios que permitan elevar la productividad
del trabajador y a su vez de la empresa. Teorias que respaldan
el estudio del clima laboral y su impacto en el rendimiento de
los colaboradores, rendimiento que estd condicionado por la
satisfaccion de los trabajadores en su entorno laboral.

La teoria de clima organizacional Likert (1968) propone que
el comportamiento de los trabajadores estd directamente rela-
cionado con las actitudes de los directivos y del contexto orga-
nizacional, por lo tanto, el rendimiento laboral estd vinculado a
la percepcion que tienen los colaboradores sobre su ambiente
organizacional. Asi mismo Robbins y Judge (2019), afirman que
los estudios Hawthorne realizados por Elton Mayo en1924, lleva-
ron a la conclusiéon que el comportamiento y los sentimientos se
relacionan mutuamente y que los equipos de trabajo afectan el
comportamiento individual. Mas importante que el incentivo del
dinero son las normas, los sentimientos del grupo y la seguridad.
Por tanto, el rendimiento laboral estd estrechamente relacionado
a los ambientes de trabajo.

Abordaje metodoldgico

La investigacion se apalanca en el enfoque cuantitativo, al res-
pecto sefiala Sanchez (2019), que bajo esta mirada se consideran
aspectos que se pueden calcular numéricamente y tratar esta-
disticamente. La metodologia utilizada es descriptiva, enfocada
en estudiar en profundidad las caracteristicas de un fendmeno,
con el objetivo de comprender aspectos como quiénes estan in-
volucrados, cuadndo y dénde ocurre, cobmo se desarrolla y por qué
se da la situacién (Haradhan, 2020. El disefio de la investigacion
es transversal ya que se recopilé informacién para obtener una
vision general en un momento dado.

Para la obtencion de la informacidon, se recopild datos pri-
marios obtenidos del personal de la institucion, informacién de
primera mano que permitié determinar como influye el clima la-
boral en el rendimiento del personal. SegUn Yaulilahua, R. (2023),
estas dos variables cumplen un papel muy importante dentro
de las organizaciones, puesto que del clima laboral depende un
buen rendimiento del personal; de tal forma que un equilibrio
entre estos aspectos permite a las organizaciones incrementar
su productividad a partir del trabajo de sus colaboradores.

Para el presente estudio se tomé en cuenta a los docentes de las
carreras de Contabilidad, Mecdnica automotriz y Procesamiento
de alimentos del Instituto Superior Tecnolégico Cariamanga. La
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planta docente estd conformada por 30 profesionales. Segun
Garcia y Ramirez (2020) la poblacién son todos los elementos
gue se busca analizar en un estudio y la muestra es una parte se-
leccionada de la poblaciéon. Se utilizd un muestreo probabilistico
por conveniencia y se consideré atodos los docentes del instituto;
de acuerdo a Pérez & Lopez (2021) el muestreo no probabilistico
por conveniencia es el método en el que los participantes se
eligen en funcion a la cercania y facilidad para el investigador.

El instrumento utilizado para recabar la informaciéon fue la
encuesta que permitié conocer opiniones y percepciones sobre
el clima laboral institucional y su impacto en el rendimiento del
personal. De acuerdo con Phillips (2017), la encuesta se centra
en la recoleccion de datos primarios sobre un tema o problema
que se estd analizando, generalmente a través de la seleccién
de una muestra representativa de la poblacidon. También se uti-
lizd la escala de Likert para medir las respuestas obtenidas. La
escala de Likert es una herramienta utilizada en encuestas para
evaluar las opiniones y percepciones de los encuestados (Burns
& Bush, 2010).

La fiabilidad de la encuesta aplicada se determind a través del
Alfa de Cronbach que arrojé como resultado 0.79 lo que significa
que el instrumento es confiable. En palabras de DeVellis (2017),
el coeficiente Alfa de Cronbach es una medida de fiabilidad, en
donde un valor alfa cercano a 0.70 es considerado adecuado.
Otro aspecto que se considerd para determinar la fiabilidad del
instrumento fue la evaluacién de un experto, quien realizd la
valoracién de cada pregunta de la encuesta determinando que
el instrumento es vdlido para su aplicacién

Para el procesamiento de lainformacion se utilizé el programa
de Excel a fin de determinar valores y tendencias a través de los
graficos y presentar su representacion. Para determinar la confia-
bilidad delinstrumento se aplicé el coeficiente alfa de Cronbach.

Hallazgos de la investigacion

A continuacion, se muestran de forma grdafica los resultados del
instrumento aplicado a los participantes en la investigacién, se
debe tomar en cuenta la escala de Likert empleada para catalo-
gar las respuestas: 5= Totalmente de acuerdo;4 = De acuerdo;
3=Neutral; 2=En desacuerdo; 1= Totalmente en desacuerdo.

Con base a la informacion anterior, se presentan cada una
de las preguntas formuladas y la representacion grdafica de sus
respuestas conforme a la escala Likert utilizada:

1. El ambiente de trabajo en la institucion es positivo y

colaborativo.
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Grdfico 1
Representacion del ambiente de trabajo del Instituto Tecnologico
Superior Cariamanga
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El Grdaficol, indica que la percepcidén sobre el ambiente de tra-
bajo en la institucién es mayoritariamente positiva. El 80% de
los encuestados selecciond la opciéon “Totalmente de acuerdo”
(valor 5), mientras que el 20% eligié “De acuerdo” (valor 4). No
se registran respuestas en las categorias neutral, en desacuerdo
o totalmente en desacuerdo.

Este resultado refleja un consenso amplio en torno a la idea
de que el entorno laboral es colaborativo y favorable, lo que su-
giere que la institucion ha logrado establecer condiciones que
promueven la cooperacion y la armonia entre los miembros. Este
tipo de clima laboral suele impactar de manera positiva en la
motivacién, el compromiso y el rendimiento del personal, por lo
gue constituye una fortaleza organizacional

2. Me siento cdmodo/a comunicando mis ideas y preocupa-

ciones con mis compaferos de trabajo.

Grdfico 2
Representacion la comunicacion en el Instituto Tecnoldgico Superior
Cariamanga
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El Grafico2, indica que la percepcion sobre el proceso de comu-
nicacion en la institucion es mayoritariamente positiva. El 80%
de los encuestados selecciond la opcién “Totalmente de acuerdo”
(valor 5), mientras que solo el 6,67% eligid “De acuerdo” (valor 4).
Se presentaun 13,33% en posicién neutral. En general se observa
una tendencia que muestra que existe una buena comunicacion
entre los miembros del equipo.

3. Lainstitucion proporciona los recursos necesarios para que

pueda desempefar mi trabajo de manera eficiente.

Grdfico 3
Representacion de los recursos necesarios para su trabajo en el
Instituto Tecnoldgico Superior Cariamanga

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

60%

,33%

,67%
0%

HS5 H4 B3 2 m

Elaboracién propia

El Grdfico 3, indica que la mayor parte de encuestados estdn
totalmente de acuerdo, lo que revela que cuentan con el recurso
necesario para desempefar su trabajo de forma eficiente, siendo
la percepcién de un 60%. Seguido de un 33,33% que se manifes-
taron estar de acuerdo, mientras un 7% se mantuvo neutral. La
tendencia es positiva, con mas del 90% (al sumar las dos primeras
opciones) que coincide en que se les proporcionan los recursos
necesarios para hacer su trabajo.
4. Siento que mi trabajo es reconocido y valorado por las
autoridades de la instituciéon

Grdfico 4
Representacion el reconocimiento y valoracion en el desempeno labo-
ral en el Instituto Tecnoldogico Superior Cariamanga
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El Grafico 4, muestra que la mayor parte de encuestados estdn
totalmente de acuerdo, en cuanto al reconocimiento y valoracién
en el desempenfo laboral en el Instituto Tecnoldgico Superior
Cariamangalo, siendo la percepcion de un 73,33%. Sequido de un
26,67% que se manifestaron estar de acuerdo. No hubo respues-
tas en las otras opciones. La tendencia es totalmente positiva e
indica que los docentes encuestados sienten que su trabajo es
reconocido y valorado por la institucién.

5. La relacion con las autoridades de la institucion es abierta

y de confianza.

Grdfico 5
Relacion interinstitucional del Instituto Superior Tecnolégico
Cariamanga
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El Grdafico 5, muestra que la mayor parte de encuestados (66,67)
estan totalmente de acuerdo, en cuanto a que: La relacion con
las autoridades de la institucién es abierta y de confianza en
el Instituto Tecnoldgico Superior Cariamangalo. Seguido de un
33,33% que se manifestaron estar de acuerdo. No hubo respues-
tas en las otras opciones. La tendencia es totalmente positiva e
indica que los docentes encuestados perciben una comunicacidon
abierta y de confianza con las autoridades.
6. Los objetivos institucionales son claros y alcanzables.

Grdfico 6
Relacion entre los objetivos caros y alcanzables del Instituto Superior
Tecnologico Cariamanga
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El Grafico 6, expresa en cuanto a la premisa: Los objetivos institu-
cionales son claros y alcanzables que la mayoria de los encues-
tados (66,67) estan de acuerdo. Seguido de un 33,33% que se
manifestaron estar totalmente de acuerdo. No hubo respuestas
en las otras opciones. La tendencia es positiva e indica que los
docentes encuestados perciben que los objetivos institucionales
son alcanzables, sin embargo, podrian trabajarse en esa delgada
linea entre estar de acuerdo y totalmente de acuerdo, pues se
deja un margen de mejora en ese aspecto.

7. Me siento motivado/a para alcanzar los objetivos

institucionales

Grdfico 7
La motivacién institucional en el Instituto Superior Tecnoldgico
Cariamanga

),00% 73,33%
1,00%

1,00%

,00%
),00% ’

I,67%
1,00%

ES5 E4m3 m2 m]l

Elaboracién propia
El Grdafico 7, muestra que la mayor parte de encuestados (73,33)
estdn totalmente de acuerdo, en cuanto a que: Me siento motiva-
do/a para alcanzar los objetivos institucionales. Sequido de un
20% que se manifestaron estar de acuerdo. Un 6,67% se man-
tiene neutral. La tendencia es positiva e indica que la mayoria
de los encuestados estdn motivados para alcanzar los objetivos
institucionales

8. El trabajo en equipo dentro de la institucidon contribuye

positivamente al rendimiento general.

Grdfico 8
Eltrabajo en equipo del Instituto Superior Tecnologico Cariamanga
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El Grafico 8, muestra que la mayor parte de encuestados (43,67)
estdn de acuerdo, en cuanto a que: El trabajo en equipo dentro
de lainstitucion contribuye positivamente al rendimiento general.
Seguido de un 33,33% que se manifestaron estar totalmente de
acuerdo. No obstante, el 20% se mantiene neutral, un porcentaje
importante que revela algiun nivel discrepancia con relacién al
trabajo en equipo. Por tanto, se observa como una posibilidad de
mejora frente al rendimiento y productividad de la institucién.
9. Tengo oportunidades de desarrollo profesional dentro de
la institucion.

Grdfico 9
Oportunidades del desarrollo profesional en el Instituto Superior
Tecnologico Cariamanga
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Elaboracién propia
El Grdafico 9, revela que la mayor parte de encuestados (66,66)
estan totalmente de acuerdo, en cuanto a que: Tengo oportuni-
dades de desarrollo profesional dentro de la institucion. Seguido
de un 20% que manifestaron estar de acuerdo. Un 13,33% se
mantiene neutral, mostrando distancia frente a esta asevera-
cién, asi como la posibilidad de mejora es esta dimension. La
mayoria de los encuestados perciben que tienen oportunidades
de desarrollo profesional, lo que es positivo para la retencion y
satisfaccion laboral.

10.El clima laboral en la instituciéon influye directamente en mi

rendimiento y productividad.
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Grdfico 10
Clima laboral en el rendimiento y productividad en el Instituto Superior
Tecnologico Cariamanga
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El Grafico 10, muestra que la mayor parte de encuestados (73,33)
estdn totalmente de acuerdo, en cuanto a que: El clima labo-
ral en la institucién influye directamente en mi rendimiento y
productividad. Sequido de un 20% que manifestaron estar de
acuerdo. Un 6,67% se mantiene neutral. En general los docentes
reconocen que el clima laboral tiene una influencia positiva en
su rendimiento y su productividad.

El andlisis general de los resultados evidencia una percepcién
predominantemente positiva sobre las condiciones laborales en
el Instituto Tecnolégico Superior Cariamanga. La mayoria de los
participantes considera que el ambiente de trabajo es colabora-
tivo y que existe una comunicacion efectiva entre compafieros,
lo que favorece la interaccion y el trabajo en equipo. Al respecto,
Barker, et al (2022) plantean que en los espacios laborales con-
vergen dos subsistemas, uno que estimula la alineacién en torno a
los objetivos globales y otro, que fomente la interactividad a nivel
de la estructura para operacionalizar los objetvos, lo cual muestra
las dimensiones del trabajo colaborativo. Asimismo, se recono-
ce que la institucion proporciona los recursos necesarios para
desempefar las funciones, aunque algunos resultados sugieren
oportunidades de mejora en este aspecto. Agregan Milhauser &
Rahschulte (2011) que el trabajo colaborativo es esencial para las
organizaciones que buscan eficiencia, eficacia y supervivencia.

En relacién con el reconocimiento y la relacién con las auto-
ridades, los docentes expresan sentirse valorados y mantener
una comunicacion abierta y de confianza, lo que contribuye a
fortalecer el clima organizacional. Respecto a los objetivos ins-
titucionales, la mayoria los percibe como alcanzables, aunque
persiste cierta incertidumbre sobre su claridad, lo que indica la
necesidad de reforzar la comunicacién estratéqgica.

La motivacion para cumplir los objetivos es alta, y el trabajo
en equipo se percibe como un factor que impacta positivamente
en el rendimiento general. También se observa que la mayo-
ria identifica oportunidades de desarrollo profesional, lo que
resulta clave para la satisfaccion y permanencia del personal.
Finalmente, se confirma que el clima laboral influye directamente
en el rendimiento y la productividad, consolidando la idea de
gue un entorno saludable y motivador es determinante para el
desempefio.

En conjunto, los hallazgos reflejan que la institucién cuenta
con una base sbélida en aspectos relacionados con el ambiente
laboral, la comunicacién y la motivacién, aunque persisten areas
de mejora vinculadas a la claridad de los objetivos y la amplia-
cion de oportunidades de crecimiento profesional. Al respecto,
Enriquez y Calderdn (2017) sefialan que el clima presente en la
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organizacién tiene una influencia determinante en el alcance de
los objetivos, en el nivel personal y organizacional. Estos resulta-
dos son relevantes para orientar estrategias que fortalezcan la
satisfaccion laboral y, en consecuencia, optimicen el desempefio
institucional.

Al comparar estos resultados con otros estudios realizados
como Marin, et al,, (1989), el clima laboral es el conjunto de las
percepciones de las caracteristicas relativamente estables de la
organizacion, que influyen en las actitudes y en el comportamien-
to de sus miembros. Asi mismo Herndndez, et al., (2015), sostiene
que el rendimiento laboral tiene que ver con varios aspectos del
personal y como éste se siente en su puesto de trabajo al mo-
mento de ejecutar una tarea, como se siente con los resultados
obtenidos, con los niveles de cumplimento de metas y objetivos,
con la eficacia, eficiencia, cooperacién y dedicacion con que
trabaja y desarrolla sus funciones en las tareas encomendadas.
Sobre el desempefio laboral, Pashanasi et al., (2021), confirman
gue tanto la motivacion como la satisfacciéon en el dmbito laboral
inciden de forma positiva en el desempefio del trabajador.

Los hallazgos encontrados en este estudio no solo respaldan
otros estudios realizados, sino que también extienden su alcance
al contexto especifico de los docentes de la educacion superior
tecnoldgica ecuatoriana al confirman la interrogante guia de la
investigacion: sEl rendimiento del personal del Instituto Superior
Tecnoldgico Cariamanga estd definido por su clima laboral?,
resultado que concuerda con el planteamiento de Cortez (2023)
entorno alarelacién directa entre ambas variables. Por su parte,
Luthans et al, (2008) agregan que un clima que sirva de apoyo
al personal tiene una relacién tanto con la satisfaccion como con
el compromiso que asume la persona con su trabajo.

Limitaciones de la investigacion

El estudio realizado presentd como limitaciones: el total de la po-
blacion en la institucién observada fue restringida para obtener
criterios mas amplios sobre las realidades de las instituciones de
educacion tecnoldgica puUblica. Ademas, la falta de apertura y
disposicion de los participantes para compartir informacion de
manera completa limitdé el acceso a la misma.

A modo de conclusiones
El estudio realizado revelo hallazgos relacionados con la influen-

cia que tiene el clima laboral en el rendimiento del personal.
Los docentes que participaron en la aplicacién de la encuesta
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respondieron que perciben un ambiente de trabajo positivo y
colaborativo, el reconocimiento y la relacion abierta y de confian-
za incrementa sustancialmente su rendimiento. Estos resultados
confirman la interrogante guia de la investigacion: ;El rendimiento
del personal del Instituto Superior Tecnolégico Cariamanga estd
definido por su clima laboral?

El presente estudio ha permitido obtener informacién rele-
vante sobre el clima laboral y su impacto en el rendimiento del
personal del Instituto Superior Tecnoldgico Cariamanga. La in-
vestigacién pone en evidencia que en entornos laborales que
promueven un ambiente positivo y colaborativo, recursos, reco-
nocimiento, comunicacion efectiva y condiciones adecuadas de
trabajo, tiene un impacto positivo en el rendimiento del personal.

A partir de los resultados obtenidos en el presente estudio,
se ha podido evidenciar algunos aspectos que se deberian
para mejorar y mantener el clima laborar del Instituto Superior
Tecnolégico Cariamanga. Se sugiere que la institucion imple-
mente planes, acciones y politicas que mejore la claridad de los
objetivos institucionales, el desarrollo profesional y algunos as-
pectos relacionados con el trabajo en equipo. Esto podria abarcar
el desarrollo de una comunicaciéon efectiva, organizar sesiones
frecuentes para revisar los objetivos institucionales, programas
de capacitaciéon y formacion continua, planes de desarrollo y
crecimiento profesional, dindmicas y actividades de cohesion
de equipos y reconocimiento al trabajo individual y trabajo en
equipo.

La implementacién de los planes, acciones y politicas reco-
mendadas dependerd del compromiso y participacion de toda la
institucion autoridades y docentes, quienes deberdn estar com-
prometidos con la mejora del clima laboral institucional. También
es necesario disponer de los recursos financieros y humanos
adecuados. Estamos conscientes que durante la implementacion
pueden surgir algunas situaciones que limiten la aplicacion de
las recomendaciones. Sin embargo, se tendrd que hacer todos
los esfuerzos por los resultados dptimos al incrementar el rendi-
miento de los colaboradores

Las implicaciones de estos hallazgos son relevantes tanto en
la teoria como en la practica. Desde lo tedrico, el estudio aporta
a profundizar acerca del clima laboral y su impacto en el ren-
dimiento de los colaboradores, el cual contribuye a fortalecer
la comprension de la relacion entre el clima organizacional y
el rendimiento laboral, apoyando las teorias expuestas en este
documento. Desde la perspectiva practica, la informacidn obte-
nida indica que las instituciones de educacidon superior tecnolo-
gia pUblica, como es el caso del Instituto Superior Tecnoldgico
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Cariamanga, deberian tomar en cuenta la posibilidad de em-
prender acciones para fortalecer, mejorar y mantener un buen
clima laboral que permita optimizar el rendimiento del personal
en términos de eficiencia y cooperacion.

Futuros estudios sobre clima laboraly rendimiento de personal
podrian abordar temas que se relacionan con el desarrollo de la
empresa a través de las personas. La relacién entre el ambiente
organizacional y la comunicacién, motivacién, liderazgo y cul-
tura organizacional, es relevante para elevar el compromiso, la
cooperaciéon y el rendimiento del personal.
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Introduccion
(Qué aspecto dejaria a un docente verdaderamente satisfecho
con su trabajo? Si obviamos todos los referentes econdmicos o
las condiciones laborales en las que se encuentra cada docente,
podria pensarse en el clima laboral. Este concepto va mas alla
de un solo ambiente fisico; pues involucra la percepcidén de los
valores, actitudes y comportamiento compartidos dentro del
establecimiento. En el dmbito de la educacion, el clima organiza-
cional se constituye en un elemento que resulta primordial para
generar un buen entorno de trabajo, un ambiente que sin duda
no solo redundard en la satisfaccion de los profesionales que se
dedican a la ensefianza, sino que ademads generard efectivamente
un efecto en la calidad de la propia ensefianza.

Seqgun Chiavenato (2019a), el clima laboral representa el
ambiente interno existente entre los miembros de la organiza-
cion y estd estrechamente ligado al grado de motivacion de
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los empleados. Por su parte, Ledén y Rodriguez (2023) subrayan
que el clima laboral influye en su motivacion y productividad.
Un clima efectivo mejora la satisfaccion y el trabajo, mientras
gue un clima negativo crea estrés y conflictos, afectando tanto
al personal como a la institucion. En ese sentido, Locke (1969)
define la satisfaccion laboral como el estado emocional satis-
factorio o real resultante de la estimacién de un trabajo o de las
experiencias laborales. Del mismo modo Manosalvas, et al., (2015)
y Gonzdlez y Morales (2020), coinciden en afirmar la influencia
del clima organizacional en la motivaciéon y satisfaccién de los
empleados. Sefialan que un ambiente positivo mejora la motiva-
cion y la responsabilidad, mientras que un clima negativo induce
a la desmotivacién y estrés.

Con base en los planteamientos anterior, la presente investi-
gacion se desarrolla en tres etapas fundamentales: una vision
preliminar de la literatura estableciendo el marco teéricoy con-
ceptual del estudio; aplicacion de metodologias especificas para
la recoleccidon de andlisis de datos, y finalmente, los resultados
obtenidos los cuales permitiradn comprender la relacion entre el
Clima Laboral y la Satisfaccion Laboral en la Unidad Educativa
La Providencia, con el fin de proponer estrategias especificas
para mejorar el ambiente de trabajo en la Institucion.

Los resultados de este estudio no solo brindardn valiosa infor-
macidn para lainstituciéon, sino que también podran servir como
referencia para otros establecimientos educativos que desean
mejorar el bienestar de sus docentes y, en efecto, la calidad de
la educacion que ofrecen.

Satisfaccion Laboraly Clima Laboral: una mirada

La importancia primordial de la variable independiente satis-
faccion laboral constituye un argumento esencial que ayuda al
ejercicio organizacional, especialmente en instituciones edu-
cativas en donde el talento humano es el recurso mas valioso.
Segln Robbinsy Judge (2017), la satisfaccion laboral expresa una
apreciacion positiva de las caracteristicas del compromiso de las
personas, la cual tiene una influencia directa sobre las formas y
comportamientos de los colaboradores. Asi mismo, Trillo y Questa
(2023) expresa que las condiciones de trabajo de los docentes
junto a factores como la satisfaccion laboral, perturban tanto su
estabilidad emocional como su trabajo, y al mismo tiempo reper-
cuten en la eficacia de la formacién y el clima de aprendizaje.
De acuerdo con Cardona y Vazquez (2024) cuando se tie-
nen docentes satisfechos en los espacios educativos, tienden a
un mayor compromiso con los estudiantes y con la institucion,

84



Sor Estania Ormaza / Ménica Amendafio

repercutiendo en la calidad educativa. Sin duda, la satisfacciéon
laboral nace como un pilar esencial para el éxito de cualquier
empresa u organizacion, fortificando la responsabilidad de los
empleados y la retencién del talento humano, elementos clave
para preservar la calidad educativa a lo largo del tiempo. No
obstante, también es importante que las organizaciones ofrezcan
las condiciones apropiadas para alimentar ese sentido de reali-
zacién en quienes se dedican con entusiasmo a formar nuevas
generaciones.

En paralelo la variable dependiente clima laboral, ha adquirido
una importancia fundamental en el entorno laboral, convirtién-
dose en un aspecto decisivo para el éxito de las organizaciones.
Estudios recientes recalcan su papel importante en la creacidn de
un ambiente de trabajo positivo, que impacta verdaderamente
en la productividad, el compromiso y la satisfaccion de los em-
pleados. Lo cual confirman Rivera et. al (2018) al expresar que un
entorno laboral favorable no solo fortalece los vinculos entre los
miembros del equipo, sino que también impulsa el desempefio
organizacional, creando condiciones que favorecen el logro de
los objetivos institucionales.

Segun Chiavenato (2019b), se entiende por clima laboral a
la percepcidn que tienen los integrantes de una organizacién
sobre el entorno laboral, la cual influye directamente en su com-
portamiento y forma de actuar. Dicho pensamiento destaca la
sensacién personal y en la influencia directa del clima sobre
las acciones de los involucrados incluyendo el dmbito educati-
vo especifico. Reforzando, Litwin y Stringer (2018) argumentan
que el clima laboral condiciona tres aspectos clave: motivacién,
comportamiento y eficacia organizacional.

En esta mirada prevalece la importancia del clima como motor
que promueve el rendimiento del plantel educativo. Asi, Sojos, et
al., (2025) afirman que un entorno laboral saludable, basado en
competencias socioemocionales, contribuye a disminuir el des-
gaste profesional y mejora la vivencia educativa, favoreciendo
tanto a los docentes como a los estudiantes. Ahondando aun
mas en el contexto educativo, Rugel et al., (2023) expone que el
entorno laboral en los centros educativos representa el espacio
donde se integran las practicas pedagdgicas, las relaciones hu-
manas y la formacion continua del profesorado, siendo esencial
para alcanzar los objetivos educativos. Este enfoque confirma la
multidimensionalidad del clima laboral en el dmbito educativo.

De acuerdo con Brunet (1992) existe una relacidon significativa
entre el clima y la satisfaccién laboral. En este sentido, el clima
laboral positivo consigue que los empleados presenten una ac-
titud positiva hacia su trabajo, lo cual realza su satisfaccion. Asi
cuando los empleados se sienten respetados y apoyados dentro
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de la organizacion, su percepcion es que la instituciéon valora su
trabajo, y su compromiso aumenta, por ende, su satisfaccion; a
su vez, la satisfaccion laboral favorece al clima laboral debido a
la mejora en el ambiente de trabajo. Gonzdlez (2019) constatd un
nivel de relacién significativo (Cortez, 2023) entre estas variables
estudiadas, dando cuenta de los niveles de satisfaccion laboral
que evidencian los docentes se corresponde con la percepcion
que tienen sobre el clima organizacional presente en el entorno
laboral. De modo que se crea una dindmica en la cual el bienes-
tar emocional de los empleados se traduce en un clima laboral
y ambiental interno mds positivo.

Desde la perspectiva de Likert y Gibson (1986) los sistemas
de organizacién, afectan la conducta de los subordinados, pues
ésta se ve influenciada por las formas y métodos de los lideres,
asi como por el conocimiento ambiental, lo que ratifica que un
clima laboral positivo logra provocar la satisfacciéon, al estar
alineado con la sensacion de justicia y respeto.

Por otro lado, la Teoria de las Necesidades Humanas de Maslow
(1954), proponen que para lograr altos niveles de satisfaccion
laboral es esencial que el ambiente permita satisfacer las ne-
cesidades primordiales de los empleados, prosperando hacia
necesidades de autorrealizacién, como el perfeccionamiento
profesionaly el reconocimiento. Esta teoria recalca la importancia
de un clima laboral adecuado para que los trabajadores logren
una minima satisfaccion que les posibilite desarrollarse y con-
tribuir con la Institucion de forma positiva. Ambas teorias, la de
Likert y la de Maslow, plantean un marco conceptual valioso para
comprender como el ambiente laboral influye en la satisfacciéon
en el trabajo y, a su vez, como la satisfaccion ayuda a mejorar
un entorno laboral mdas propicio.

Abordaje metodoldgico

El desarrollo de este estudio, emplea un enfoque cuantitativo,
el cual es caracterizado por medicién y andlisis de los datos,
a través de un proceso objetivo y sistematico de los mismos.
SegUn Tamayo y Tamayo (2007), Herndndez et al, (2014), la
investigacién cuantitativa resulta adecuada para estudios que
buscan identificar patrones y establecer relaciones entre varia-
bles mediante el uso de datos numéricos, lo cual permite realizar
andlisis e interpretaciones con mayor precisiéon. Se trata de un
estudio de investigacion de tipo descriptivo y no experimental.
El enfoque se justifica por el hecho de que la Unidad Educativa
Particular La Providencia busca comprender la relacién entre el
clima laboral y la satisfaccion laboral. Para Guerrero y Guerrero
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(2020), los estudios descriptivos tienen como objetivo identificar
y detallar las propiedades, cualidades y perfiles de personas,
grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier fendmeno
sujeto a andlisis.

Este estudio utiliza datos primarios obtenidos a partir de he-
rramientas especificas de recopilaciéon de informacién como es
Google forms, las cuales se emplearon directamente a la pobla-
cion del estudio. Herndndez et al.,, (2014) los define como, aquellos
que el investigador recopila directamente de fuentes originales,
obtenidos de primera mano con un propdsito especifico.

Los participantes de este estudio son 52 docentes de la Unidad
Educativa Particular La Providencia, quienes estan inmersos en el
area de la educacién, con caracteristicas similares. Se emplea una
muestra no probabilistica por conveniencia, por lo que se toma
en cuenta atodo el cuerpo docente que laboran en esta Unidad
Educativa. De acuerdo con Herndndez et al, (2014), una muestra
no probabilistica por conveniencia significa que se considera
a los participantes que estén disponibles en el momento de la
recoleccion de datos. Para la recoleccidon de datos se empled
la encuesta, la cual permitié recabar la data acerca del clima
laboral y la satisfaccion laboral en la entidad educativa.

Como complemento se recurre al coeficiente de alfa de
Cronbach. El alfa Cronbach, mide la confiabilidad de la cohe-
rencia interna del instrumento y resulta una prdactica adecuada
en la validez y fiabilidad del instrumento (Montero, et al., 2024),
es decir, la relacion que las diversas preguntas de la encuesta
presentan en su habilidad para medir de manera coherente las
variables de interés. Cuando su valor es alto (generalmente ma-
yor a 0.7), se dice que el instrumento tiene confiabilidad. Para
Herndndez et al, (2014), este coeficiente es una medida de con-
sistencia interna que va de 0 a 1y se utiliza para verificar si el
instrumento que se estd evaluando estdrecogiendo informacién
inexacta y, como resultado, conducird a conclusiones ambiguas.

Los datos recopilados se procesardn y analizardn mediante
herramientas estadisticas incorporadas en Google Forms, las
cuales permiten automatizar todo para la recopilacién y el primer
andlisis de datos y es de facil acceso facilitando a la organizacion
las respuestas y la obtencion de estadisticas descriptivas, Como
lo dice, Hernandez y Mendoza (2018), las plataformas digitales
como Google Forms simplifican la recopilacion de datos y ofrecen
ventajas importantes al aqgilizar tanto el andlisis como el proce-
samiento de la informacién, incluyendo su validacion y posterior
interpretacion de resultados.

Los datos se analizan utilizando una estadistica descriptiva la
cual, segun Hernandez et al,, (2014), busca describir y analizar
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las propiedades de una porcion de datos. Ademds, se realiza un
andlisis de relacion cuyo fin principal es conocer la relacion entre
los factores de clima laboral y la satisfaccion laboral.

Hallazgos

Los resultados se presentan empleando una escala Likert varia-
ble, en una combinacién con colores que refleja la posicién del
encuestado respecto a la pregunta formulada.

Grdfico 1.
Claridad y efectividad de la comunicaciéon

¢ Coémo calificarias la claridad y efectividad de la comunicacién entre
docentes y direccién en la institucién?

53 respuestas

® Muy mala

® Mala
Regular

@ Buena

® Muy buena

Fuente: Ormaza y Amendafio (2024)

El Grafico 1, muestra que el 90,6% de los encuestados percibe
(buenas y muy buenas) que las comunicaciones entre docentes
y autoridades son claras y efectivas. Solo un 9,4% las declara en
términos de regulares.

Grdfico 2.
Ambiente laboral

¢Sientes que el ambiente laboral favorece el respeto y la colaboracion entre
los docentes?

53 respuestas

@ Nada en absoluto

@ Poco
Moderadamente

@ Bastante

@ Totaimente

Fuente: Ormaza y Amendafio (2024)
En el Grafico 2, se recoge la percepcién de los entrevistados con

relacion a si el ambiente laboral favorece el respeto y colabo-
racion entre los docentes de la institucidn académica, en ese
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aspecto el mayor porcentaje (37,7%) expresa estar bastante de
acuerdo, seguido de un 32,1% que expresan estar moderadamente
de acuerdo, finalmente, el 30,2% considera estar totalmente de
acuerdo. Estos resultados, asoman a través de quienes optaron
por la opcion moderadamente, diferencias importantes respec-
to a este aspecto, lo cual conllevaria a revisar en la prdactica la
calidad de las relaciones interpersonales.

Grdfico 3.
Valoracion de las opiniones en la toma de decision

¢Consideras que se respeta y valora tu opinion en las decisiones que
impactan tu labor?

53 respuestas

@ Nunca

® Raravez
Algunas veces

@ Casi siempre

@ Siempre

Fuente: Ormaza y Amendafio (2024)

El Grafico 3, muestra la visidon de los entrevistados con relacion a
la interrogante: ;considera que se respeta y valora tu opinién en
las decisiones que impactan tu labor? En ese sentido, el mayor
porcentaje (35,8) expresa que ocurre casi siempre, seguido por
algunas veces (32,1%), mientras que en un menor porcentaje
(28,3%) expresan que se hace siempre. Un nUmero menor, expre-
so rara vez. Los resultados sefialan que no parece ser una practica
estandar, y por tanto, requiere ser considerada para minimizar
los conflictos del personal frente a cambios que impliquen su
estabilidad en el espacio laboral.

Grdfico 4.
Equidad en la carga laboral

¢Como percibes la equidad en la distribucion de la carga de trabajo entre los
docentes?

53 respuestas

@ Totaimente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: Ormaza y Amendafio (2024)
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Grdfico 5.
Apoyo institucional y dotacion de recursos

¢Como percibes la equidad en la distribucién de la carga de trabajo entre los
docentes?

53 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totaimente de acuerdo

Fuente: Ormaza y Amendafio (2024)

Con relacién a la pregunta ;Cémo valora el apoyo institucional
en recursos materiales y tecnoldgicos para realizar tu trabajo? El
75,4% de los encuestados se ubicd en igual proporcion entre muy
suficiente y suficiente, sequido de un 20% que lo percibe como
moderadamente adecuado. El resto, que es minoria, se reparte
entre insuficiente y muy insuficiente. Esta tendencia, deja claro,
que pese a que la mayoria se siente satisfecha en ese reglén,
subyace en una proporcion de mas del 20% que considera que
no recibe los recursos necesarios para apoyar la gestion de sus
actividades.

Grdfico 6.
Oportunidades de formacion y crecimiento profesional

¢ Estas satisfecho con las oportunidades de formacion y crecimiento -
profesional que te brinda la institucion?

53 respuestas

@ Nada satisfecho

@ Poco satisfecho
Moderadamente satisfecho

@ Bastante satisfecho

@ Muy satisfecho

U

Fuente: Ormaza y Amendafio (2024)

Ahora bien, en el Grdafico 7, se muestran las percepciones de los
docentes con relacion a la pregunta sestas satisfecho con las
oportunidades de formacion y crecimiento profesional que te
brinda la institucion? Al respecto, el mayor porcentaje (47,5%)
respondido estar bastante satisfecho, seguido por un 37,7% que
expreso estar muy satisfecho, mientras que el 15,1% considera
estar moderadamente satisfecho. Un porcentaje menor, se alineo
con poco satisfecho. En general, el aspecto es considerado con
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tendencia positiva, sin embargo, se debe considerar aquellos
que estdn en las categorias moderadamente satisfechos y poco
satisfechos a fin de responder a las debilidades que puedan
afectar el clima y satisfaccién laboral de los docentes.

Grdfico 7.
Reconocimiento por la labor

. (Consideras que recibes el reconocimiento adecuado por tu labor?
53 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

28,3% Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

49,1% ‘

Fuente: Ormaza y Amendafio (2024)

En cuanto a la pregunta ;consideras que recibes reconocimiento
adecuado a tu labor?, en el Grdafico 7 se observa coémo el 49,1%
dice estar de acuerdo, seguido por un 28,3% que expresa estar
totalmente de acuerdo. Sin embargo, un 17% se manifiesta de
forma neutra (ni de acuerdo ni en desacuerdo) y el resto en des-
acuerdo. Nuevamente, las respuestas manifiestan un porcentaje
de docentes que no estdan satisfechos con algunos de los aspectos
examinados, mostrando oportunidades de mejora

Grdfico 8.
Balance entre vida laboral y personal

¢Como calificarias el balance entre tus responsabilidades laborales y tu vida personal?
53 respuestas

@ Muy dificil de equilibrar

@ Dificil de equilibrar
Moderadamente equilibrado

@ Fcil de equilibrar

@ Muy facil de equilibrar

39,6%

Fuente: Ormaza y Amendafio (2024)

Para la pregunta ;Como calificarias el balance entres tus respon-
sabilidades laborales y tu vida personal? El Grdafico 8, revela que
el 39,6% dice facil de equilibrar, seguido del 35,8% moderada-
mente equilibrado, un 20,8% expresa ser muy facil de equilibrar,
mientras que el resto se distribuye entre dificil y muy dificil de
equilibrar. Para este aspecto, las respuestas no son contunden-
tes y revelan que no siempre es facil compaginar y equilibrar el
desempefio laboral con la vida familiar.
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Grdfico 9.
Satisfaccion con el ambiente laboral

¢Qué tan satisfecho/a estds con el ambiente laboral en general de la institucion?
53 respuestas

@ Muy insatisfecho/a
@ Insatisfecho/a
283% Neutral

@ Ssatisfecho/a

@ Muy satisfechola

Fuente: Ormaza y Amendafio (2024)

En el Grdéfico 9, se representa las tendencias frente a la interro-
gante ;Qué tan satisfecho/a estas con el ambiente laboral en
general de la institucion? En este aspecto, el 7 En este aspecto,
el 73,6% se distribuye entre las opciones satisfecho/a (45,5%) y
muy satisfecho/a (28,3%), lo que indica una tendencia positiva.
Sin embargo, un 26,4% respondié con una postura neutral, lo
que podria indicar que una porcién importante no esta del todo
satisfecha con las condiciones del ambiente laboral actualmente,
ello es consono con algunas de las respuestas anteriores.

Grdfico 10.
Recomendacion de la organizacion a terceros

¢Qué tan probable es que recomiendes a un colega trabajar en esta institucion?

53 respuestas

@ Definitivamente no
52,8% @ Probablemente no

No estoy seguro/a
@ Probablemente si
@ Definitivamente si

43,4%

Fuente: Ormaza y Amendafo (2024)

En el Grafico 10, se preguntd a los docentes ;Qué tan probable
es que recomiendes a un colega trabajar en esta institucion? La
mayoria respondid que definitivamente si (52,8%), sequida de un
43,4% que probablemente si lo haria. Dejando un pequefo por-
centaje que respondid entre no estoy seguro/a y probablemente
no. Estas respuestas muestran debilidades en la identificacion y
afiliacion del personal a la institucién.

Los resultados obtenidos permiten identificar una percep-
cién mayoritariamente positiva del clima laboral en la Unidad
Educativa La Providencia, aunque también revelan matices
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importantes que deben ser considerados para fortalecer la ex-
periencia del personal docente. La comunicacion entre docentes
y autoridades es valorada como clara y efectiva por la gran
mayoria, lo que constituye una base sélida para la confianza
institucional, al respeto Lopez et al.,, (2019) expresan que el papel
de los directivos es crucial para impulsar la comunicacion y el
trabajo colaborativo.

Ahora bien, al analizar la percepcion sobre el respeto y la cola-
boracion entre colegas, se observa una distribucién mas diversa,
lo que sugiere que, aunque el ambiente es favorable, existen
diferencias en la calidad de las relaciones interpersonales que
podrian requerir atencién. Ello implica la revisién del estilo de
liderazgo, dado su influencia en el clima organizacional de las
instituciones (Garcia y Cerdas, 2020) al incidir como catalizador
en las relaciones de los miembros del grupo.

En cuanto a la participacion en decisiones que afectan direc-
tamente la labor docente, los resultados muestran que esta no es
una practica uniforme, lo que podria generar tensiones o desmo-
tivacion si no se gestiona adecuadamente. Por otro lado, el apoyo
institucional en recursos materiales y tecnolégicos es valorado
positivamente por la mayoria, aunque un porcentaje significativo
considera que aun hay carencias, lo que podria limitar la eficacia
en el desempefio de sus funciones. En este aspecto estudios de
Parente (2023) y Constenla, et al,, (2023) coinciden en que en
las instituciones educativas se debe trabajar sobre la gestion de
los recursos por su impacto en los resultados académicos. Las
oportunidades de formacién y crecimiento profesional son bien
valoradas, pero no de forma undnime, lo que indica la necesidad
de revisar y ampliar las estrategias de desarrollo docente.

El reconocimiento a la labor del personal también presenta
una tendencia positiva, aunque con una proporcion de respuestas
neutras o en desacuerdo que no debe pasarse por alto, ya que el
reconocimiento es un factor clave en la motivacién y el sentido
de pertenencia. En relacién con el equilibrio entre la vida laboral
y personal, las respuestas reflejan una experiencia diversa, lo
que evidencia que no todos los docentes logran armonizar ade-
cuadamente ambas dimensiones, situacion que podria afectar
su bienestar general. La satisfacciéon con el ambiente laboral en
general es alta, pero la presencia de una proporcidn significa-
tiva de respuestas neutrales sugiere que aun hay aspectos por
mejorar para lograr una satisfaccion plena.

Finalmente, la disposicion a recomendar la institucion como
un lugar de trabajo es mayoritariamente favorable, aunque la
existencia de respuestas menos entusiastas indica que la iden-
tificacion institucional no es total. En conjunto, los resultados re-
flejan un clima laboral con fortalezas importantes, pero también
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con areas de mejora que, si se abordan adecuadamente, pueden
contribuir a consolidar un entorno mas equitativo, motivador y
sostenible para el personal docente.

En funcidon del andlisis previamente ejecutado para establecer
los niveles de relacion se utilizd los rangos propuestos por Moling,
et al,, (2014), ya que se encuentra en el rango de +0.11 a +0.50.
El valor p (0.0012) es menor que 0.05, sefialando una relacién
significativa entre el clima laboral y la satisfaccién laboral, por
lo tanto, se concluye que en la Unidad Educativa La Providencia
el clima laboral tiene una relacidon entre positiva moderada y
significativa estadisticamente en la satisfacciéon laboral en la
Unidad Educativa La Providencia, y, finalmente, se aplicé la regla
de decision basada en el valor p:sip > 0.05: no existe relaciéon
significativa, si p < 0.05: existe relacidon significativa. De acuerdo
a los resultados el coeficiente de relacion de 0.473 indica una
relacién positiva media, lo que indica que hay otros factores que
podrian influir en la satisfacciéon laboral de los docentes, aunque
no es significativo, la relacién no es muy intensa.

Este andlisis respalda la teoria de Maslow (1954) y Likert y
Gibson (1986) , quienes subrayan la importancia de ambientes
laborales positivos y la satisfaccion de necesidades fundamenta-
les como motores del rendimiento organizacional; sin embargo,
la intensidad de esta relacion sugiere la existencia también de
otros factores que impacten significativamente en el bienestar
laboral, lo que demuestra que el clima organizacional es muy
importante, pero no exclusivo para establecer la satisfaccion
laboral. Estos resultados defienden la hipdtesis inicial de que un
clima laboral favorable estd positivamente relacionado con la
satisfaccion laboral de los docentes.

En relacién a lo antes expuesto, al cotejar los hallazgos con los
estudios previos analizados, Brunet (1992) y Chiavenato (2019)
coinciden en destacar la importancia del clima laboral para la
satisfaccion laboral. Brunet recalca “su influencia en las actitudes
y el compromiso de los empleados”, mientras que Chiavenato
lo identifica “como un factor clave en la motivacion y bienestar
organizacional”. Las dos literaturas, refuerzan los hallazgos del
estudio, que muestran una relacion positiva entre el clima orga-
nizacional y la satisfaccion laboral en los docentes

Limitaciones de la investigacion
Si bien el tamafio de la muestra fue suficiente para establecer
la relacién positiva entre el clima laboral y la satisfacciéon la-

boral, la naturaleza no probabilistica por conveniencia puede
limitar la capacidad de generalizacion de los resultados a otras
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instituciones educativas. Por otro lado, los datos recolectados
mediante encuestas podrian tener riesgo de discernimientos
sesgadas de percepcidon de los participantes.

A modo de conclusiones

A partir de la evidencia recolectada en esta investigacion, se
puede concluir que se ha alcanzado el objetivo planteado ini-
cialmente. El propdsito primordial fue indagar la relacién entre
el clima laboral y la satisfaccion laboral en la Unidad Educativa
Particular La Providencia, de las encuestas aplicadas, se observé
que hay una relacién positiva media, logrando asi una compren-
sibn completa de esta interaccion.

A partir de lo expuesto, se identifican diversas dreas de mejora
necesarias para consolidar un ambiente laboral favorable y ele-
var la satisfaccion del personal docente. Una de las prioridades
es establecer canales de comunicacién abiertos y efectivos que
mantengan al personal informado, permitiéndoles expresar sus
opiniones en un entorno de respeto. Esto no solo fortalecerad las
relaciones profesionales, sino que también impulsard el desarrollo
personaly colectivo, facilitando la toma de decisiones oportunas
por parte de las autoridades ante cualquier situacién que se
presente en el ambito laboral.

Asimismo, se evidencia la necesidad de fortalecer el liderazgo
participativo, alineado con los principios pedagdgicos y los valo-
res institucionales de la Unidad Educativa La Providencia. Como
institucion de puertas abiertas, es fundamental que las decisiones
se tomen de manera consensuada, beneficiando a toda la co-
munidad docente. En este sentido, se propone la creacidon de un
departamento de mejora continua que implemente evaluaciones
periddicas basadas en indicadores previamente definidos, con el
objetivo de garantizar una educacion sustentada en la verdad,
la sinceridad y la recta intencion.

También se recomienda disefiar e implementar planes de de-
sarrollo profesional, fomentar espacios colaborativos y establecer
politicas claras de promocion y reconocimiento a la excelencia
docente, incluyendo mentorias y apoyo en la ejecucion de pro-
yectos innovadores. Para abordar los conflictos laborales, se su-
giere aplicar procesos de resolucién que restablezcan de forma
inmediata la convivencia arménica, evitando juicios de valor y
promoviendo soluciones objetivas y transparentes. Ademads, se
debe impulsar el desarrollo de habilidades blandas mediante
capacitaciones con metodologias innovadoras, espacios de in-
tercambio y convenios educativos.

95



Relacién satisfaccion y clima laboral: Unidad Educativa Particular la Providencia

La implementacion de estas recomendaciones requiere del com-
promiso total de la alta direccion de la institucion, asi como de la
participacion activa del cuerpo docente. Serd necesario contar
con recursos financieros y humanos adecuados para llevar a cabo
programas de formacion, fortalecer el reconocimiento y mejorar
las relaciones interpersonales. Aunque puedan surgir desafios
como la resistencia al cambio o limitaciones presupuestarias,
los beneficios derivados de un clima laboral positivo y una ma-
yor satisfaccion del personal docente justificaréan plenamente el
esfuerzo.

Este estudio representa un aporte significativo al fortaleci-
miento de una mision educativa basada en la calidad y la calidez.
A través de las evidencias empiricas obtenidas, se ha logrado
visibilizar y comprender la relacién entre el clima organizacional
y la satisfacciéon laboral docente en el contexto educativo.

Estos hallazgos permiten fundamentar la formulacion de po-
liticas orientadas a consolidar un entorno laboral positivo, pro-
moviendo el bienestar del personal docente mediante la cons-
truccion de relaciones basadas en la confianza entre empleador
y empleado. Asimismo, se destaca la importancia de garantizar
espacios donde los docentes gocen de libertad para ejercer su
labor, participen activamente en la toma de decisiones y desa-
rrollen actitudes dindmicas y propositivas. Todo ello incide direc-
tamente en la mejora de la calidad educativa de la instituciéon,
reafirmando la necesidad de seguir impulsando estrategias que
fortalezcan el compromiso, la motivacion y el sentido de perte-
nencia del cuerpo docente.

Se considera que estudios futuros, podrian centrarse en un
examen mas detallado de las relaciones existentes entre factores
especificos del entorno laboraly la satisfaccion laboral. También
valdria la pena el resultado moderado de variables como la ex-
periencia del docente o el nivel educativo de los participantes;
ademds, los estudios longitudinales pueden proporcionar una
mejor comprensidén sobre las relaciones entre las variables y el
factor, asi, como su inventario de docentes y la calidad educativa.
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Introduccion

;Puede el clima organizacional generar estrés laboral en los do-
centes de una institucion educativa? El clima laboral es de vital
importancia, ya que un ambiente positivo y saludable motiva,
genera compromiso, sentido de pertenencia y mejora el rendi-
miento de los empleados. Como sefialan AlKhalifa et al., (2024), la
motivacién y el entorno laboral son factores determinantes para
optimizar el desempefio, pues “los empleados motivados exhiben
una disposicion a rendir mejor, ofreciendo resultados de mayor
calidad en comparacién con aquellos desmotivados” (p. 623).
Su funcién se centra en incrementar el desempefio laboral, asi
como en fomentar la capacidad de resolver problemas cotidianos
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de manera asertiva y generar propuestas de adaptacion en los
entornos donde se desenvuelven los colaboradores.

Si la institucién no resguarda ciertos aspectos para garanti-
zar un clima satisfactorio, puede propiciar situaciones de estrés
laboral, debido a que la comunicacién se puede fragmentar, lo
cual resulta en un deficiente trabajo en equipo y, sobre todo, un
cambio negativo en la actitud de los empleados. Por lo tanto,
ciertas condiciones laborales que no propician un clima dptimo
podrian hipotéticamente incidir en el estrés y el desempefio de
los docentes.

El clima organizacional, de acuerdo con Ortiz et al, (2019) y
Chiavenato (2006) expresa los valores, actitudes y creencias
compartidas por los miembros de la organizacion, los cuales
influyen directamente en la conducta de los individuos en sus
funciones y en la manera en que perciben la organizaciéon. En
ese sentido, representa un factor crucial en el entorno educativo.

Por su parte el estrés, segun Maldonado et al,, (2023), es una
condicién que, en las Ultimas décadas, ha adquirido gran rele-
vancia en todos los dmbitos sociales, especialmente en el entorno
laboral. Este estado puede generar alteraciones en la salud, ya
que actua como un mecanismo adaptativo frente a las constantes
exigencias y cambios del entorno en el que vive el ser humano.

En el dmbito académico, el estrés laboral docente se entiende
como las experiencias adversas que ocurren dentro del entorno
educativo (Kyriacou y Sutcliffe, 1977). Estas experiencias pue-
den generar frustracion, especialmente cuando se presentan
sobrecargas de trabajo o jornadas laborales excesivas, lo que a
su vez puede desencadenar tensidén nerviosa, fatiga tanto fisica
como mental, y diversas consecuencias negativas para la salud
(Roeser et al,, 2013).

Pecino et al., (2019) encontraron que un clima organizacional
negativo puede generar altos niveles de estrés laboral, afectando
el bienestar emocionaly aumentando el riesgo de agotamiento.
A estos aportes se suma Sanchez (2010), quien en sus investiga-
ciones descubrié que “las enfermedades mentales y orgdnicas
tenian un origen en la alteracién fisioldgica del individuo y era
provocado por estrés” (p.25). Por su parte, Quintanilla (2023)
encontré que, en los seres humanos, a diferencia de los animales,
factores como el ambiente social y las amenazas son incitado-
res del estrés, ocasionando respuestas no solo biolégicas sino
también fisioldgicas.

De acuerdo con Bottiani, et al,, (2019), el estrés y el desgaste
profesional son fendmenos comunes entre los docentes de es-
cuelas pUblicas, y tienden a agravarse en contextos urbanos,
donde las demandas laborales suelen ser elevadas y los recursos
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disponibles limitados. Por ende, si los aportes son analizados se
puede ultimar que si un sujeto mantiene una interaccién en un
contexto percibido como una amenaza, se obtiene afecciones en
su salud y equilibrio, produciendo desajustes propios y diferentes
en cada persona.

En este contexto, la presente investigacion se desarrolla en tres
etapas fundamentales: revision literaria preliminar para estable-
cer el marco tedricoy conceptual del estudio, el desarrollo de la
investigacion mediante la aplicacién de metodologias especificas
para la recoleccién y andlisis de datos, y finalmente, la obtencién
de resultados que permitié comprender la incidencia del clima
organizacional en el estrés laboral de los docentes de la Unidad
Educativa Particular La Providencia de Azogues. Con base en ello
se proponen estrategias para mejorar las condiciones laborales
del cuerpo docente. Finalmente, la informacién permitira elaborar
planes de contingencia como meta de una nueva investigacion.

Clima organizacional vs Estrés laboral

Moreira (2016), define el “clima organizacional como las percep-
ciones compartidas que tienen los miembros de una organizacion
acerca de los procesos organizacionales, tales como las politicas,
el estilo de liderazgo, las relaciones interpersonales y la remune-
racion” (p.5). A ello, agregan Zapata y Tovar (2024), cuando los
empleados experimentan bienestar en su entorno laboral, tienden
aincrementar su productividad. Por ello, implementar mejoras en
el lugar de trabajo y fomentar una comunicacion asertiva puede
contribuir significativamente a un mejor desempefo profesional.
Desde otra perspectiva, Pacheco et al, (2020) explica que un
clima organizacional desfavorable suele originarse por estilos
de liderazgo ineficaces, los cuales surgen como consecuencia
de conflictos interpersonales y transformaciones dentro de la
organizacion.

Ahora bien, las investigaciones sobre el estrés laboral en
Ecuador han cobrado relevancia debido a los cambios en el
clima organizacional, el incremento de actividades y las modifi-
caciones en los horarios de trabajo, factores que han generado
estrés laboral significativo. En palabras de Flores et al., (2024),
se ha transformado en uno de los retos mas relevantes que en-
frentan las organizaciones actualmente, con efectos importantes
tanto en el bienestar como en su rendimiento profesional de los
trabajadores. Este fendmeno, descrito por Schaufeli y Salanova
(2002), corresponde a una respuesta fisica y emocional que se
produce cuando las exigencias laborales superan los recursos o
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capacidades del individuo. Su impacto se intensifica ante la pre-
sencia de diversos estresores psicosociales que pueden afectar
negativamente al trabajador.

En el dmbito educativo, Porras y Segura (2025) que el estrés
laboral se ha constituido en una afeccion creciente en los docen-
tes que afecta negativamente su bienestar, asi como la calidad
educativa., mientras que Rodriguez et al., (2017) concuerdan que
diversos factores pueden influir negativamente en el comporta-
miento del docente, generando insatisfaccion, desmotivacion,
agotamiento fisico, disminucién de la autoestima, falta de com-
promiso e incluso el deseo de abandonar su labor. Estas condicio-
nes contribuyen a que el docente se distancie progresivamente
de sus estudiantes. Especificamente en la Unidad Educativa La
Providencia, la gestion del estrés laboral resulta fundamental
para garantizar un ambiente de enseffianza 6ptimo, siendo res-
paldado por Hernandez y Garcia (2019), quienes sugieren que su
adecuado manejo puede mejorar la satisfaccién laboral, reducir
el ausentismo y la rotacién del personal.

La relaciéon entre el clima organizacional y el estrés laboral
es compleja y bidireccional. Un clima organizacional favorable
puede actuar como un amortiguador contra el estrés laboral,
ofreciendo a los docentes un ambiente de apoyo y reconocimien-
to (Guevara, et al.,, 2014). En contraste, un clima organizacional
adverso, caracterizado por la falta de comunicacién y apoyo,
puede exacerbar el estrés laboral, creando un circulo vicioso
de desmotivacion y agotamiento que incrementa la probabili-
dad de que los empleados padezcan del sindrome de Burnout
(Campagna y Solodovsky, 2025). En el contexto de la Unidad
Educativa La Providencia, el fortalecimiento del clima organiza-
cional puede ser una estrategia eficaz para reducir los niveles
de estrés laboral entre los docentes. Al promover una cultura
organizacional que valore el bienestar de sus empleados, es
posible mitigar los factores estresantes y mejorar el desempefio
general del equipo docente.

Las teorias que sustentan estas variables proporcionan un
sbélido marco tedrico para comprender su relacion y efectos. La
Teoria del Apoyo Organizacional (Eisenberger et al.,, 1986), sostie-
ne que un clima organizacional favorable refuerza la percepcién
de apoyo en los empleados, promoviendo asi un compromiso
positivo y disminuyendo el estrés laboral. Esta teoria sugiere que
cuando los docentes perciben que la organizacidn se preocupa
por su bienestar, experimentan menores niveles de estrés y de-
sarrollan una actitud positiva hacia sus tareas. Paralelamente, la
Teoria Transaccional del Estrés (Lazarus y Folkman, 1984) plantea
que el estrés es el resultado de una evaluacién cognitiva de las
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demandas del entorno frente a los recursos personales. Esta teo-
ria enfatiza que un clima organizacional positivo, que proporcio-
na los recursos necesarios, puede actuar como un amortiguador
contra el estrés laboral. Segun esta perspectiva, un entorno de
trabajo que apoya y comprende las demandas individuales de
los docentes reduce la percepcion de amenaza y, por ende, el
estrés percibido.

Abordaje metodoldgico

Para desarrollar esta investigaciéon se considerd el enfoque cuan-
titativo Herndndez et al., (2014), sostiene que el enfoque cuanti-
tativo de la investigacion hace uso de una valoracidn numeérica y
toma como medio para su desarrollo la estadistica. Asimismo, la
metodologia empleada en este estudio es de tipo descriptivo-co-
rrelacional, la cual permite presentar las caracteristicas estudia-
das de un determinado tema en un momento determinado, y ala
vez buscar la relacion de dos o mas constructos (Ato et al,, 2013).

Adicionalmente, el disefio de la investigacidn es no experi-
mental y de corte transversal, lo que implica que el recojo de la
informacién se realiza en un momento determinado, reflejando
los resultados taly como se encuentran en la realidad (Herndndez
& Mendoza, 2018).

En este estudio, se decidid recopilar datos primarios directa-
mente de los docentes de la Unidad Educativa La Providencia.
Esta eleccién responde a la importancia de obtener informacién
de primera mano en investigaciones que abordan el clima organi-
zacionaly suimpacto en el estrés laboral. La recoleccidon de datos
en el propio ambiente de trabajo permite captar las dindmicas y
desafios particulares que afectan a los docentes, ofreciendo asi
una vision realista de su vivencia diaria. Escuchar directamente
a los docentes contribuye a obtener una comprension mas de-
tallada y auténtica de su bienestar laboral y sus necesidades.

Los participantes de este estudio estdn conformados por do-
centes de la Unidad Educativa La Providencia, quienes al mo-
mento de realizar esta investigacion se encontraban laborando
activamente en dicha institucion. Segun el drea de personal
de la institucion, la poblaciéon total era de 50 docentes. En este
caso, se utilizé un muestreo no probabilistico por conveniencia,
seleccionando a 30 docentes que cumplian con los criterios de
inclusion establecidos por los investigadores. Las muestras in-
tencionales consideran a participantes con caracteristicas co-
munes y relevantes para el propodsito del estudio (Pacheco et
al., 2020). Para obtener resultados significativos, el investigador
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debe seleccionar participantes que compartan atributos relevan-
tes para el andlisis, lo cual permite generar hallazgos especificos
y aplicables al entorno estudiado.

Los instrumentos utilizados para recopilar informacién sobre la
medicién del estrés laboral en los docentes incluyeron la Escala
de Medicion de Estresores Laborales en Personal Educativo, ba-
sada en la “Teacher Stress Scale” en su version en espafol (Chen,
et al.,, 2022). Para evaluar el rendimiento laboral, se empled la
Escala de Rendimiento Laboral Docente (Bituin y Dacanay, 2018).
Estos instrumentos fueron seleccionados debido a su validez y
fiabilidad en contextos educativos, permitiendo una evaluacion
precisa tanto del nivel de estrés como del rendimiento de los
docentes en su entorno de trabajo.

Previo a la aplicacion de la encuesta, se solicitd autorizaciéon
a las autoridades de la Unidad Educativa La Providencia para la
recoleccion de la informacion. Una vez obtenida la autorizacion,
se procedié a distribuir la encuesta a los docentes mediante un
formulario de Google Este proceso duréd tres semanas, tiempo
durante el cual se envid el enlace de la encuesta por medios
electronicos. En el documento proporcionado a los participantes
se incluydé un consentimiento informado, y se garantizé que la
participacion de cada uno de los involucrados seria completa-
mente voluntaria y confidencial.

Para el procesamiento de los datos de esta investigacion se
hizo uso de Google Forms y del programa Excel, ambas herra-
mientas muy utilizadas en este tipo de estudios, dando resultados
muy positivos. La utilizacion de Google Forms permite recopilar
datos de manera eficiente y organizada, facilitando su posterior
andlisis y asegurando que los procedimientos de recoleccion
sigan estandares rigurosos, aumentando la validez y confiabili-
dad de los resultados obtenidos (Bryman & Cramer, 2019). Por lo
tanto, integrar Google Forms en la investigacion no solo optimiza
el proceso de recoleccion de datos, sino que también fortalece
la credibilidad y el impacto de la investigacién.

Para evaluar la fiabilidad de los instrumentos utilizados en
esta investigacion sobre la incidencia del clima organizacio-
nal en el estrés laboral de los docentes de la Unidad Educativa
La Providencia de Azogues, se aplicod el andlisis estadistico Alfa
de Cronbach a los datos recolectados inicialmente (Tabla 1).
Adicionalmente, se utilizd la prueba de normalidad Kolmogorov-
Smirnov, cuyos resultados arrojaron un nivel de significancia me-
nor a 0.05. Esto motivo el uso del coeficiente Rho de Spearman
para medir las correlaciones.

Los niveles de relacién fueron interpretados conforme a los
siguientes rangos de correlacién: donde un rango de +011a +0.50
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representa una correlacion positiva media. Para determinar la
existencia o ausencia de una relaciéon significativa, se empled
la regla de decision: si el valor p es > 0.05, no hay relacion sig-
nificativa; si el valor p es < 0.05, la relacién es significativa. Los
resultados obtenidos evidencian que existe una correlaciéon posi-
tiva significativa entre el clima organizacionaly el nivel de estrés
laboral en los docentes, destacando la importancia de un ambien-
te laboral favorable para la reduccion del estrés en este grupo.

Tabla 1.
Alfa de Cronbach.

Se utilizo el coeficiente de correlacion de Spearman para anali-
zar la relacién entre el Clima Organizacional y el Estrés Laboral.

Coeficiente Nivelde
Variables de significancia Interpretacion
correlacion  (ppp)

Clima L
Correlacién inversa

-0.647 0.0001 significativa: Mejor cli-
mMa, menor estrés

Organizacional
y Estrés

Laboral
Elaboracién propia

:Qué relevaron los hallazgos?

En este apartado se presentan los resultados y andlisis de la
encuesta aplicada a los docentes de la Unidad Educativa La
Providencia de Azogues. A continuacién, las preguntas formuladas
con las respuestas en graficos y su andlisis.

Grdfico 1.
Frecuencia con la que el ambiente laboral es efectivo en la Unidad
Educativa Particular La Providencia.

;Siente que la falta de comunicacion clara y efectiva entre el personal docente y la administracion

le genera estrés?
30 respuestas

@ Siempre

@ Frecuentemente
A veces

@ Raramente

@ Nunca

Fuente: Amendafio y Ledn (2024)

El andlisis del Grafico 1, revela que la mayoria de los encuestados,
63,3%, considera que siempre el ambiente laboral es de apoyo
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y colaboracién, lo que indica una percepcién muy positiva en
este aspecto. En segundo lugar, un 16,7% sefiala que esto ocu-
rre frecuentemente, lo que refuerza la tendencia favorable. Sin
embargo, un 13,3% indica que sucede a veces, y un pequefio
porcentaje (aproximadamente 6,7%) lo percibe como rara vez
o0 nunca, lo que evidencia que, aunque la valoraciéon general es
positiva, existe un grupo minoritario que no experimenta de ma-
nera constante este apoyo.

El clima laboral se percibe mayoritariamente como colabora-
tivo, pero la presencia de respuestas menos favorables sugiere
la necesidad de revisar practicas internas para garantizar que
esta percepcidon sea uniforme entre todo el personal.

Grdfico 2.
La comunicacion entre el personal docente y la administracion en la

Unidad Educativa Particular La Providencia.

¢;Siente que la falta de comunicacion clara y efectiva entre el personal docente y la administracion
le genera estrés?

30 respuestas

@ Siempre

@ Frecuentemente
A veces

@ Raramente

@ Nunca

Fuente: Amendafio y Ledn (2024)

El Grdafico 2, muestra que el 36,7% de los encuestados afirma
gue nunca la falta de comunicaciéon les genera estrés, lo que in-
dica que mas de un tercio no percibe este problema como una
fuente de tensién. Sin embargo, un 26,7% sefiala que raramente
experimenta estrés por esta causa, y un 23,3% indica que ocurre
frecuentemente, mientras que un 10% afirma que sucede siempre.
Esto significa que, aunque la mayoria no considera la falta de
comunicacién como un factor constante de estrés, existe un grupo
significativo (casi el 33,3% entre siempre y frecuentemente) que
si lo percibe como un problema recurrente.

Estos datos sugieren que la comunicacion institucional no es
un factor critico para todos, pero si representa una fuente de
tensién para una proporcion importante del personal. Esto evi-
dencia la necesidad de fortalecer los canales de comunicacién
y garantizar procesos claros y efectivos para reducir el impacto
negativo en el bienestar docente.
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Grdfico 3.
La retroalimentacion sobre el desempeho de trabajo en la Unidad

Educativa Particular La Providencia.

¢En qué medida considera estresante el no recibir retroalimentacion sobre su desempefio de

manera oportuna y constructiva?
30 respuestas

@ Siempre me estresa

@ Frecuentemente me estresa
A veces me estresa

@ Raramente me estresa

@ Nunca me estresa

Fuente: Amendafo y Ledn (2024)

El andlisis a partir del Grdafico 3, indica que la mayoria de los en-
cuestados no considera estresante la falta de retroalimentacion: el
36,7% respondid que nunca le estresa, y el 33,3% que raramente
le estresa. Esto significa que aproximadamente el 70% de los
docentes no perciben esta situacion como un factor de estrés
significativo. Sin embargo, un 16,7% afirma que frecuentemente
le estresa, y un 10% que a veces le estresa, mientras que solo un
3,3% indica que siempre le estresa.

Aunque la mayoria muestra tolerancia frente a la falta de re-
troalimentacion, existe un grupo minoritario (cerca del 30%) que
si experimenta estrés en estas circunstancias. Ello sugiere que,
aunque no es un problema generalizado, la institucion deberia
considerar mecanismos mas efectivos de retroalimentacién para
evitar que esta situacion afecte la motivacion y el bienestar de
algunos docentes.

Grdfico 4.
El estrés por conflictos en los docentes en la Unidad Educativa

Particular La Providencia.

¢Qué tan estresante le resulta el ambiente de trabajo cuando surgen conflictos entre colegas?
29 respuestas

@ Siempre

@ Frecuentemente
) A veces

@ Raramente

@ Nunca

(4

Fuente: Amendafio y Ledn (2024)
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Los datos recogidos en el Grdafico 4, muestran una distribuciéon
bastante equilibrada entre dos extremos: un 31% indica que nunca
le resulta estresante y otro 31% sefala que raramente lo percibe
como tal, lo que refleja que para la mayoria el impacto del con-
flicto en elambiente laboral es bajo. Sin embargo, un 17,2% afirma
que esto ocurre frecuentemente, y un 13,8% que siempre le resulta
estresante, lo que evidencia que existe un grupo significativo
que experimenta altos niveles de tensidon en estas situaciones.
Finalmente, un 7% aproximadamente considera que esto sucede
a veces, ubicdndose en un punto intermedio.

Aunqgue los resultados generales indican que los conflictos no
suelen generar estrés en la mayoria del personal, la presencia de
casi un tercio que lo percibe como frecuente o constante sugiere
la necesidad de implementar estrategias de mediacidon y gestién
de conflictos para evitar que estas situaciones afecten el clima
laboral y la productividad.

Grdfico 5.
El clima laboral infiere sobre el desempeno de los docentes en la

Unidad Educativa Particular La Providencia.

¢En qué medida considera que el clima laboral afecta su capacidad para realizar tareas de manera

eficiente y efectiva?
30 respuestas

@ Siempre

@ Frecuentemente
A veces

@ Raramente

® Nunca

Fuente: Amendafio y Ledn (2024)

El Grdafico 5, muestra que el 40% de los encuestados conside-
ra que el clima laboral siempre influye en su capacidad para
trabajar de manera eficiente, lo que indica una fuerte relacién
positiva entre el ambiente laboral y el desempefio. Un 36,7%
sefiala que esto ocurre raramente, lo que resulta llamativo, ya
que sugiere que para mas de un tercio de los docentes el clima
laboral no es un factor determinante en su rendimiento. Por otro
lado, un 10% indica que nunca afecta su capacidad, y un 6,7% lo
percibe a veces, mientras que un porcentaje similar lo considera
frecuentemente.
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En conjunto, los datos revelan una tendencia mixta: aunque la
mayoria reconoce la influencia del clima laboral en su eficiencia,
existe un grupo significativo que no percibe esta relacién como
constante. Esto podria deberse a factores individuales, como
la autonomia en el trabajo, o a diferencias en la percepcidon del
climainstitucional. Este hallazgo sugiere la necesidad de profun-
dizar en las causas de estas percepciones y disefiar estrategias
que refuercen la conexidn entre un buen ambiente laboral y la
productividad docente.

Grdfico 6.
El ambiente laboral motiva al personal a cumplir sus actividades en la

Unidad Educativa Particular La Providencia.

¢Cudn motivado se siente para cumplir con sus responsabilidades docentes en funcién del
ambiente laboral?

29 respuestas

@ Siempre

@ Frecuentemente
A veces

@ Raramente

@® Nunca

Fuente: Amendafio y Ledn (2024)

Los datos en el Grdfico 6, indican que el porcentaje mdas alto,
37,9%, corresponde a la opcidén nunca, lo que evidencia una si-
tuacion preocupante, ya que mas de un tercio de los docentes no
se siente motivado por el clima laboral para cumplir con sus res-
ponsabilidades. En contraste, un 20,7% afirma sentirse motivado
siempre, y otro 20,7% lo hace frecuentemente, lo que refleja que
existe un grupo significativo que si percibe el ambiente laboral
como un factor positivo en su motivacién. Por otro lado, un 17,2%
indica que se siente motivado raramente, y un 6,9% menciona
que ocurre a veces, lo que refuerza la idea de que la motivacion
vinculada al clima laboral no es homogénea.

Estos datos revelan una polarizacion: mientras una parte del
personal se siente motivada por el ambiente laboral, una pro-
porcidn considerable no encuentra en este factor un estimulo
para su desempefio. Esto sugiere la necesidad de implementar
estrategias que fortalezcan la motivacién docente, como mejorar
la comunicacién, el reconocimiento y las condiciones laborales,
para reducir la percepcién negativa y consolidar un entorno que
impulse el compromiso profesional.
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Grdfico 7.
Relacion entre el ambiente laboral y disposicion de participacion en

docentes de la Unidad Educativa Particular La Providencia.

¢Con qué frecuencia siente que el ambiente laboral afecta su disposicion a participar en

actividades extracurriculares o colaborar con otros colegas?
30 respuestas

@ Siempre

@ Frecuentemente
© Aveces

@ Raramente

@ Nunca

Fuente: Amendafo y Ledn (2024)

Las respuestas mostradas en el Grafico 7, estdn bastante equili-
bradas entre dos categorias principales: Siempre y Raramente,
ambas con un 33,3%. Esto indica que, para un tercio de los docen-
tes, el clima laboral influye de manera constante en su disposicion
a colaborar, mientras que otro tercio considera que esta influencia
ocurre con poca frecuencia. Por otro lado, un 13,3% afirma que
nunca se ve afectado por el ambiente laboral, y un 10% en cada
caso sefiala que esto sucede frecuentemente o a veces.

Los resultados reflejan una percepcion heterogénea: mientras
algunos docentes se sienten motivados por el clima laboral para
participar en actividades adicionales, otros no perciben esta
relacién o la consideran minima. Esta dispersién sugiere que el
clima laboral no impacta de manera uniforme en la disposicién a
colaborar, lo que podria estar relacionado con factores como la
carga de trabajo, la cultura organizacional o las oportunidades
reales de participacion. Para mejorar este aspecto, seria reco-
mendable implementar estrategias que fomenten la integracidon y
la colaboracién voluntaria, creando espacios donde los docentes
se sientan valorados y motivados para participar mas alld de sus
funciones habituales.
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Grdfico 8.
Relacion entre el clima laboral y satisfaccion laboral.

¢Qué tanto considera que el clima organizacional contribuye a su satisfaccion general con su
trabajo?

30 respuestas

@ Siempre

@ Frecuentemente
A veces

@ Raramente

@ Nunca

Fuente: Amendafio y Ledn (2024)

En el Grdafico 8, se observa que el 40% de los encuestados consi-
dera que el clima organizacional siempre contribuye a su satis-
faccion laboral, lo que indica una percepcion positiva predomi-
nante. Un 20% sefiala que esto ocurre frecuentemente, y un 13,3%
indica que sucede a veces, lo que refleja que, para la mayoria, el
ambiente laboral tiene un impacto significativo en su bienestar
profesional. Sin embargo, un 23,3% afirma que nunca influye en
su satisfaccion, lo que representa una proporcion considerable
que no percibe relacion entre el clima organizacional y su satis-
faccion laboral.

Aunque la tendencia general es favorable, la presencia de casi
una cuarta parte de respuestas negativas evidencia una brecha
importante que debe ser atendida. Esto sugiere la necesidad
de implementar estrategias que fortalezcan el vinculo entre el
clima organizacional y la satisfaccién laboral, como mejorar la
comunicacién, el reconocimiento y la participacién en decisio-
nes, para lograr una percepcidn mds homogénea y positiva entre
todo el personal.

El andlisis global de resultados sobre la incidencia del clima
organizacional en el estrés laboral de los docentes de la Unidad
Educativa La Providencia de Azogues, revela una relacion signi-
ficativa entre ambas variables. Los datos obtenidos mediante la
aplicacién de instrumentos muestran que un ambiente laboral
favorable se asocia con menores niveles de estrés, mientras que
un clima adverso incrementa la tensién emocional y fisica entre
los docentes. La correlacién inversa significativa (r = -0.647; p =
0.0001 indica que a medida que mejora el clima organizacional,
disminuye el estrés laboral, lo que confirma la importancia de
fortalecer las condiciones internas de trabajo para preservar el
bienestar docente.

Este hallazgo se alinea con estudios previos como el de Acufia
et al. (2023), quienes encontraron una correlaciéon positiva y
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significativa (r = 0.860; p < 0.05) entre el clima organizacional
y el desempefio docente en instituciones educativas de Cusco,
PerU. En su investigacién, el 7110% de los docentes percibieron
un clima organizacional moderado, mientras que el 74.60% ca-
lificd su desempefio como regular, lo que evidencia la influencia
directa del entorno laboral en la eficacia profesional.

Asimismo, Zamora et al. (2025) identificaron en una revision
sistemdtica que factores como la satisfacciéon laboral, la cultura
organizacional, el liderazgo y la comunicacion efectiva son deter-
minantes en la percepcion del clima organizacional por parte de
los docentes. Estos elementos no solo impactan el rendimiento,
sino también el compromiso y la motivacion del personal edu-
cativo, lo que refuerza la necesidad de implementar estrategias
integrales para mejorar el ambiente institucional.

En el caso de la Unidad Educativa La Providencia, los resulta-
dos muestran que, aunque la mayoria de los docentes perciben
un ambiente colaborativo, existen brechas importantes en as-
pectos como la retroalimentacién, la motivacién y la disposiciéon
a participar en actividades institucionales. Por ejemplo, el 37.9%
de los docentes indico que nunca se siente motivado por el cli-
ma laboral para cumplir sus actividades, lo que evidencia una
polarizacién en la percepcién del entorno. Esta situacion puede
derivar en desmotivacion, insatisfaccion y, eventualmente, en el
deseo de abandonar la profesién, como lo sefialan Rodriguez et
al. (2017) en su estudio sobre el impacto del estrés en el com-
portamiento docente.

La literatura también respalda que un clima organizacional
positivo actUa como amortiguador frente al estrés laboral. Segun
Guevara et al. (2014), un entorno de apoyo y reconocimiento
reduce la probabilidad de desarrollar el sindrome de Burnout,
mientras que Campagna y Solodovsky (2025) advierten que la
falta de comunicaciéon y apoyo institucional puede intensificar
el agotamiento emocional. En este sentido, la Teoria del Apoyo
Organizacional (Eisenberger et al.,1986) y la Teoria Transaccional
del Estrés (Lazarus y Folkman, 1984) ofrecen marcos concep-
tuales s6lidos para comprender como las percepciones del en-
torno laboral influyen en la salud mental y el desempefio de los
docentes.

Limitaciones de la investigacion

Esimportante sefialar algunas limitaciones que podrian influir en
la interpretacion y generalizacién de los resultados obtenidos. En
primer lugar, aunque la muestra seleccionada fue suficiente para
analizar la relacién entre las variables estudiadas, sus resultados
no necesariamente serdn aplicables a otros contextos educativos
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debido a las particularidades inherentes de cada institucion o
region. Ademas, la metodologia utilizada en el muestreo presenta
ciertos sesgos, ya que se basa Unicamente en las percepciones de
los docentes, lo que podria limitar la diversidad de perspectivas
incluidas en el andlisis.

Conclusiones derivadas

Los resultados de esta investigacion, confirman que el clima
organizacional es un factor determinante en el bienestar y ren-
dimiento de los docentes y corroboran la hipodtesis inicial, donde
se plantedé que un ambiente laboral positivo no solo mejora el
bienestar de los docentes, sino que también potencia su rendi-
miento y compromiso. La implementacion de estrategias orien-
tadas a mejorar la comunicacién, el liderazgo, la motivacion y
la participacion puede contribuir significativamente a reducir el
estrés laboral y fortalecer el compromiso profesional en el dm-
bito educativo. En base a lo expuesto anteriormente, se puede
afirmar que se ha alcanzado el objetivo planteado.

Aunque los resultados obtenidos reflejan un clima organiza-
cional favorable, lo que constituye un factor protector frente al
estrés laboral. No obstante, para mantener y fortalecer este en-
torno positivo, es esencial continuar mejorando aspectos clave
como fomentar un liderazgo efectivo, generar una comunicacion
abierta y bilateral, y establecer estrategias proactivas para la
resolucion de conflictos. El propdsito principal serd garantizar
gue tanto el personal como las autoridades puedan trabajar de
manera colaborativa y eficiente, gestionando soluciones a los
desafios que puedan surgir. Esto permitird consolidar la mision
de la institucién, priorizando los principios formativos, educati-
vos y cristianos, y asegurando el bienestar integral de todos los
actores involucrados.

A partir de la evidencia recolectada, en caso de organizarse
estudios futuros podrian centrarse en andlisis mas profundos
sobre el entorno laboral y el clima organizacional, ademds, se-
ria ideal si se considerara el estrés desde el area psicolégica,
puesto que hay investigaciones que consideran que el estrés se
desborda en casos de presion en toma de decisiones, teniendo
presente que ya hay condiciones emocionales o mentales que
predeterminen ciertas consecuencias que causan estrés.
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