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Resumen

Este estudio analiza la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores administrativos de un colegio privado en Quito. A través de un enfoque cuantitativo
y un disefio no experimental, se recolectaron datos mediante cuestionarios aplicados a 45
participantes. Los resultados muestran una correlacion significativa entre ambas variables, con un
coeficiente de determinacion (R? = 0.642) que indica que el 64.2% de la variabilidad en el
desempefio laboral puede ser explicada por el clima organizacional. Entre las dimensiones
analizadas, el compromiso y la motivacion destacaron como los factores con mayor influencia. El
estudio subraya la importancia de fortalecer aspectos como el liderazgo, la comunicacion y el
reconocimiento para optimizar el clima organizacional y mejorar el desempefio laboral. Los
hallazgos proporcionan insumos valiosos para la gestion organizacional en contextos educativos,
resaltando la necesidad de estrategias que promuevan un entorno laboral mas saludable y eficiente.
Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, gestion organizacional, motivacion,

comunicacion



Abstract

This study examines the relationship between organizational climate and job performance among
administrative staff at a private school in Quito. Using a quantitative approach and a non-
experimental design, data were collected through questionnaires applied to 45 participants. The
results reveal a significant correlation between the two variables, with a coefficient of
determination (R? = 0.642) indicating that 64.2% of the variability in job performance can be
explained by the organizational climate. Among the analyzed dimensions, commitment and
motivation emerged as the most influential factors. The study highlights the importance of
strengthening aspects such as leadership, communication, and recognition to optimize the
organizational climate and enhance job performance. The findings provide valuable insights for
organizational management in educational contexts, emphasizing the need for strategies that
promote a healthier and more efficient work environment.

Keywords: Organizational climate, job performance, organizational management, motivation,

communication
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1. Datos informativos del proyecto
Titulo del trabajo de titulacion:

Evaluacion del Impacto de las Responsabilidades Académicas y Laborales en la Salud
Mental de Estudiantes-Trabajadores: Un Estudio en una Universidad Privada de Quito 2024
Delimitacion del tema.

La investigacion se va a concentrar en el clima organizacional, este miso es un factor critico
que influye en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos, y su estudio es esencial
para comprender como las percepciones del entorno de trabajo afectan la productividad y la
satisfaccion laboral.

En el contexto del “Colegio privado de la ciudad de Quito", se puede anticipar que el
estudio revelard aspectos fundamentales sobre la interaccion entre el ambiente laboral y la eficacia
con la que el personal administrativo realiza sus tareas.

El clima organizacional y el desempefio laboral han cobrado importancia a nivel mundial
en instituciones, ya sean publicas o privadas, dado que son considerados elementos clave para el
desarrollo y crecimiento eficiente de las organizaciones. En el contexto actual, es crucial que las
instituciones manejen de manera efectiva la informacion que les permita diagnosticar la situacion
de los factores que afectan el rendimiento laboral del personal (Brasales, 2021).

Los estudios indican que un clima organizacional positivo, caracterizado por una
comunicacion efectiva, liderazgo proactivo y relaciones interpersonales solidas, puede conducir a
un aumento en el compromiso y la motivacion de los empleados, lo que a su vez puede mejorar su
desempefio laboral. Por otro lado, un clima organizacional negativo, marcado por la falta de apoyo,
reconocimiento inadecuado y una estructura organizativa deficiente, puede llevar a la

insatisfaccion laboral y a una disminucion en la eficiencia del trabajo (Ramirez & Comas, 2023).



Por lo tanto, es imperativo que las instituciones educativas como el Colegio privado de
Quito" implementen estrategias para optimizar su clima organizacional, asegurando asi que su
personal, pueda desempenarse al maximo de su capacidad. Esta investigacion no solo beneficiara
al colegio en cuestion, sino que también proporcionara un modelo valioso para otras instituciones
educativas que busquen mejorar su clima organizacional y, por ende, su desempefio laboral.

El clima organizacional, es un factor critico que influye en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos, y su estudio es esencial para comprender como las percepciones del
entorno de trabajo afectan la productividad y la satisfaccion laboral.

En el contexto del Colegio privado de la ciudad de Quito, se puede anticipar que se revelara
aspectos fundamentales sobre la interaccion entre el ambiente laboral y la eficacia con la que el
personal administrativo realiza sus tareas.

El clima organizacional y el desempefio laboral han cobrado importancia a nivel mundial
en instituciones, ya sean publicas o privadas, dado que son considerados elementos clave para el
desarrollo y crecimiento eficiente de las organizaciones. Por lo tanto, en el contexto actual, es
crucial que las instituciones manejen de manera efectiva la informacion que les permita
diagnosticar la situacion de los factores que afectan el rendimiento laboral del personal (Brasales,
2021).

Los estudios indican que un clima organizacional positivo, caracterizado por una
comunicacion efectiva, liderazgo proactivo y relaciones interpersonales solidas, puede conducir a
un aumento en el compromiso y la motivacion de los empleados, lo que a su vez puede mejorar su
desempefio laboral. Por otro lado, un clima organizacional negativo, marcado por la falta de apoyo,
reconocimiento inadecuado y una estructura organizativa deficiente, puede llevar a la

insatisfaccion laboral y a una disminucion en la eficiencia del trabajo (Ramirez & Comas, 2023).



Por lo tanto, es imperativo que las instituciones educativas como el “Colegio privado de
Quito" implementen estrategias para optimizar su clima organizacional, asegurando asi que su
personal administrativo pueda desempenarse al maximo de su capacidad. Esta investigacion no
solo beneficiara al colegio en cuestion, sino que también proporcionard un modelo valioso para
otras instituciones educativas que busquen mejorar su clima organizacional y, por ende, su

desempefio laboral.

I1. Objetivos

General:

Analizar la relacion entre el clima organizacional y el desempeiio laboral de los
trabajadores administrativos del colegio privado de la ciudad de Quito.
Especificos

1. Identificar los factores del clima organizacional que influyen en la percepcion de los

trabajadores colegio Privado de Ciudad de Quito.

2. Establecer las percepciones del clima organizacional, detectando patrones y tendencias

entre los colaboradores respecto al desempefio laboral.

3. Examinar como las dimensiones del clima organizacional influyen en el desempefio

laboral, identificando su impacto en la productividad y motivacion de los empleados.

4. Proponer estrategias de intervencion basadas en los hallazgos para optimizar el clima

organizacional y mejorar el desempefio laboral en la empresa privada.

I1I. Eje de la intervencion

La sistematizacion en el ambito de la psicologa organizacional se fundamenta en dos

teorias principales: la del clima organizacional y la de la satisfaccion laboral. Estas teorias no solo
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proporcionan un marco conceptual para comprender la dindmica interna de las organizaciones,
sino que también sirven como base para el disefio de intervenciones que buscan mejorar el
desempefio y bienestar de los empleados.

La teoria del clima organizacional se refiere al conjunto de percepciones compartidas por
los miembros de una organizacion respecto a su entorno de trabajo. Este concepto abarca diversas
dimensiones, tales como la comunicacion, el liderazgo, la colaboracion, las politicas, los
procedimientos y las practicas laborales. Garcia y Campana (2020) sostienen que el clima
organizacional influye en la motivacion, el compromiso y la productividad de los empleados,
convirtiéndose en un factor critico para el éxito organizacional. Un clima organizacional positivo
fomenta un ambiente de trabajo donde los empleados se sienten valorados y apoyados, lo que a su
vez se traduce en un mayor rendimiento y satisfaccion laboral.

Por otro lado, la satisfaccion laboral no solo depende del clima organizacional percibido,
sino también de una serie de factores individuales que influyen en la experiencia del empleado.
Segtin Flores y Garcia (2022), estos factores incluyen las expectativas personales, las experiencias
previas y las necesidades y valores de cada individuo. La satisfaccion laboral es un indicador clave
del bienestar del empleado y puede afectar directamente su desempefio y su intencién de
permanecer en la organizacion. Un alto nivel de satisfaccion laboral se asocia con una menor
rotacion de personal, mayor lealtad y un ambiente de trabajo mas colaborativo y productivo.

Dada la interrelacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, es fundamental
que las organizaciones adopten un enfoque integral al abordar estos aspectos. Para mejorar la
sistematizacion en una organizacion, es crucial evaluar tanto los elementos ambientales como los

individuales que contribuyen al clima y la satisfaccion laboral. Esto implica realizar diagndsticos



exhaustivos que permitan identificar las percepciones de los empleados sobre su entorno de
trabajo, asi como sus necesidades y expectativas personales.

Ademas, la implementacion de programas de formacion y desarrollo que promuevan
habilidades interpersonales, comunicacion efectiva y reconocimiento del desempefio puede
fortalecer el clima organizacional y, en consecuencia, aumentar la satisfaccion laboral. La
sistematizacion de estos procesos no solo facilitara la identificacion de areas de mejora, sino que
también permitird establecer estrategias efectivas que se alineen con los objetivos organizacionales
y las expectativas de los empleados.

Dimensiones del Desempeiio Laboral

El analisis de la variable dependiente "desempeno laboral" es de suma importancia en el
ambito organizacional, ya que permite evaluar la efectividad y eficiencia de los empleados en el
cumplimiento de sus funciones. El desempefio laboral se refiere a la capacidad de un empleado
para realizar sus tareas de manera efectiva, contribuyendo asi al logro de los objetivos
organizacionales. Esta variable no solo refleja la cantidad de trabajo realizado, sino también la
calidad del mismo, lo que la convierte en un indicador clave del éxito empresarial (Robbins &
Judge, 2019).

El desempefio laboral puede medirse a través de diversos indicadores, tales como la
productividad, la calidad del trabajo, la puntualidad, la asistencia y la satisfaccion del cliente. Estos
indicadores pueden ser tanto cuantitativos como cualitativos. Por ejemplo, la productividad puede
medirse en términos de unidades producidas o tareas completadas en un periodo determinado,
mientras que la calidad del trabajo se puede evaluar a través de revisiones y retroalimentacion. La
medicion del desempeio laboral también puede realizarse mediante evaluaciones de desempefio,

revision de metas alcanzadas y retroalimentacion de supervisores y colegas (Borman &



Motowidlo, 1997). Estos enfoques permiten a las organizaciones obtener una vision integral del
desempefio de sus empleados y tomar decisiones informadas sobre su desarrollo y gestion.

Desde un enfoque teorico y cientifico, existen varias teorias y modelos que explican los
factores que influyen en el desempeiio laboral. Una de las mas reconocidas es la teoria de la
motivacion de Frederick Herzberg, quien propuso el modelo de los factores higiénicos y
motivadores. Seglin esta teoria, el desempefio laboral esta influenciado por dos tipos de factores:
los factores higiénicos, que son aquellos que, si no estan presentes, pueden generar insatisfaccion
(como el ambiente de trabajo y las politicas de la empresa), y los factores motivadores, que son
aquellos que impulsan a los empleados a mejorar su desempefio (como la satisfaccion con el
trabajo en si mismo y el reconocimiento por logros) (Herzberg, 1966). Este enfoque sugiere que,
para mejorar el desempefio laboral, las organizaciones deben no solo eliminar factores de
insatisfaccion, sino también fomentar un ambiente que motive a los empleados a alcanzar su
maximo potencial.

Otra teoria relevante es la teoria de la equidad de Adams, que postula que el desempefio
laboral estd relacionado con la percepcion de equidad en las recompensas recibidas en
comparacion con el esfuerzo y la contribucion realizada. Segln esta teoria, los empleados evaltan
su desempefio y la compensacion que reciben en relacion con la de sus compaiieros. Si perciben
que hay inequidad, pueden experimentar desmotivacion, lo que afecta negativamente su
desempefio laboral (Adams, 1965). Por lo tanto, es crucial que las organizaciones mantengan un
sistema justo y transparente de recompensas y reconocimiento para fomentar un alto desempefio.

Asimismo, el modelo de gestion por competencias es relevante en el andlisis del
desempefio laboral, ya que se centra en identificar y desarrollar las habilidades, conocimientos y

comportamientos necesarios para el éxito en un puesto de trabajo especifico. Este modelo



considera que el desempefio estd influenciado por la adecuacion entre las competencias del
empleado y los requerimientos del puesto. La identificacion de competencias clave permite a las
organizaciones disefiar programas de formacion y desarrollo que alineen las habilidades de los
empleados con las necesidades del negocio, mejorando asi su desempefio general (Spencer &
Spencer, 1993).

Dimensiones del clima laboral

Las dimensiones del clima laboral son fundamentales para entender como se percibe el
ambiente de trabajo dentro de una organizacion y como esto afecta la satisfaccion y el rendimiento
de los empleados. Una de las dimensiones clave es la relacion interpersonal, que se refiere al grado
en que los empleados se ayudan entre si y al respeto mutuo entre ellos. Un ambiente de trabajo
donde las relaciones interpersonales son positivas puede mejorar la colaboracion y la cohesion del
equipo, lo que a su vez puede aumentar la productividad y la satisfaccion laboral. Ademas, el estilo
de direccion es otra dimensidon importante, ya que analiza el grado en que los jefes apoyan,
estimulan y dan participacion a sus colaboradores. Un liderazgo efectivo y participativo puede
aumentar la motivacion y el compromiso de los empleados, creando un ambiente de trabajo mas
positivo y productivo.

Otra dimension esencial es el sentido de pertenencia, que define el grado de orgullo y
compromiso que los empleados sienten hacia la organizacion. Un fuerte sentido de pertenencia
puede aumentar la lealtad y la satisfaccion laboral, lo que a su vez puede reducir la rotacion de
personal y mejorar el rendimiento general de la organizacion. La retribucion también juega un
papel crucial, ya que se refiere al grado de equidad en la remuneracion y los beneficios derivados
del trabajo. La percepcion de una retribucion justa es fundamental para la satisfaccion laboral, ya

que los empleados que se sienten justamente compensados estan mas motivados y comprometidos



con su trabajo. Ademas, la disponibilidad de recursos es una dimension que considera el grado en
que los empleados cuentan con la informacion, equipos € insumos necesarios para realizar sus
actividades. La falta de recursos puede generar frustracion y disminuir la productividad, por lo que
es esencial que las organizaciones aseguren la disponibilidad de los recursos necesarios.

Finalmente, la estabilidad laboral y la claridad y coherencia en la direccion son
dimensiones que también influyen en el clima organizacional. La estabilidad laboral valora el
grado en que los empleados ven en la empresa claras posibilidades de pertenencia y estiman que
las decisiones de conservar o despedir personal son justas. La claridad y coherencia en la direccion
se refiere a la medida en que las metas y programas de las dreas son consistentes con los criterios
y politicas de la alta gerencia. Un ambiente de trabajo estable y con una direccion clara y coherente
puede reducir la incertidumbre y mejorar la alineacion de los empleados con los objetivos
organizacionales. En resumen, estas dimensiones del clima laboral son esenciales para evaluar y
mejorar el ambiente de trabajo dentro de una organizacidn, asegurando un entorno positivo y
productivo para todos los empleados.
Clima Organizacional

El clima organizacional es una variable fundamental en la gestion de recursos humanos, ya
que influye directamente en el desempefio, la satisfaccion y la retencion del personal dentro de una
organizacion. Un clima organizacional positivo puede contribuir significativamente a la creacion
de un entorno laboral que fomente la productividad, el compromiso y la lealtad de los empleados.
La importancia de esta variable radica en su capacidad para afectar no solo el bienestar individual
de los trabajadores, sino también el éxito global de la organizacion.

Para medir el clima organizacional, se pueden emplear diversas herramientas y enfoques.

Algunas de las mas utilizadas incluyen encuestas de clima laboral, entrevistas estructuradas y



grupos focales. Estas herramientas permiten evaluar aspectos criticos como el ambiente de trabajo,
la comunicacion interna, el liderazgo, la motivacion, la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional. A través de estos métodos, las organizaciones pueden obtener una vision clara de
como los empleados perciben su entorno laboral, lo que les permite identificar areas de mejora y
desarrollar estrategias efectivas.

Desde un enfoque teodrico y cientifico, el concepto de clima organizacional ha sido
analizado a través de diversas teorias y modelos. Por ejemplo, el modelo de Likert propone que el
clima organizacional se puede medir a través de cuatro sistemas: explotador, benevolente,
consultivo y participativo. Cada uno de estos sistemas refleja diferentes grados de participacion y
compromiso del personal en la toma de decisiones, lo que impacta en la motivacion y satisfaccion
laboral.

Otra perspectiva relevante es la teoria del ajuste persona-organizacion (APO), que sugiere
que el clima organizacional esta relacionado con la percepcion que tienen los empleados sobre la
congruencia entre sus valores personales y los valores y practicas de la organizacion. Un alto grado
de ajuste puede llevar a una mayor satisfaccion y compromiso, mientras que una falta de alineacion
puede resultar en desmotivacion y rotacion del personal.

La teoria de la contingencia, por su parte, postula que el clima organizacional esta
influenciado por una serie de factores internos y externos a la organizacion. Estos factores pueden
incluir la cultura organizacional, el estilo de liderazgo, la estructura organizativa y el entorno
competitivo. Por lo tanto, comprender como estas variables interactiian es crucial para el desarrollo

de un clima organizacional positivo.



Antecedentes tedricos

El clima organizacional, conocido también como clima laboral, ambiente laboral o
ambiente organizacional, es un factor crucial para aquellas entidades que desean ser competitivas
y aspirar a una mayor productividad, asi como a una mejora continua en la calidad de su servicio
(Garcia, Ibarra, & Contreras, 2019). A través de la implementacion de diversas estrategias internas,
las organizaciones pueden beneficiarse de un ambiente de trabajo positivo. Realizar un analisis del
clima organizacional permite identificar elementos fundamentales que pueden estar afectando
significativamente la atmosfera laboral dentro de la institucion. Esta evaluacion no solo
proporciona una vision clara de los desafios presentes, sino que también ofrece la oportunidad de
desarrollar planes de accion que optimicen la cultura organizacional y fomenten un entorno mas
saludable y productivo para todos los empleados.

Segun Méndez (2022), el concepto de clima organizacional tiene sus raices en la
sociologia. Desde esta disciplina, se entiende que la organizacion no es solo un ente funcional,
sino un sistema que se basa en las relaciones humanas. Esta perspectiva resalta el papel
fundamental de las personas en el &mbito laboral, reconociendo que su participacion activa no solo
afecta su desempefio individual, sino que también influye en el ambiente general dentro de una
organizacion. La interaccion entre los empleados, las dindmicas de colaboracion y los vinculos
sociales juegan un papel crucial en la creacion de un clima que puede fomentar u obstaculizar la
productividad y el bienestar en el trabajo. Por lo tanto, al considerar el clima organizacional, es
esencial no solo evaluar las estructuras y procesos, sino también entender como estas interacciones

humanas contribuyen a la cultura organizativa y a su éxito a largo plazo.
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Factores del clima organizacional

El clima organizacional es un concepto amplio que abarca varios factores que influyen en
la percepcion y el comportamiento de los empleados dentro de una organizacion. Estos factores
pueden afectar tanto la satisfaccion laboral como el desempefio de los colaboradores. El liderazgo
es uno de los factores mas influyentes en el clima organizacional. Los estilos de liderazgo pueden
variar desde autoritarios hasta democraticos, y cada uno tiene un impacto diferente en la moral y
el desempefio de los empleados.

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral est4 estrechamente relacionada con el clima organizacional, ya que
un ambiente de trabajo positivo puede influir significativamente en la percepcion y el bienestar de
los empleados. Un clima organizacional favorable se caracteriza por una comunicacion abierta,
relaciones interpersonales saludables, condiciones de trabajo adecuadas, oportunidades de
desarrollo profesional y un liderazgo efectivo. Estos factores contribuyen a que los empleados se
sientan valorados, motivados y comprometidos con sus tareas.

Cuando los empleados perciben que sus necesidades y expectativas son atendidas, es mas
probable que experimenten una mayor satisfaccion laboral, lo que a su vez puede mejorar su
rendimiento y productividad. Ademads, un buen clima organizacional puede reducir el estrés y los
conflictos en el lugar de trabajo, creando un entorno mas armonioso y agradable. La satisfaccion
laboral no solo beneficia a los empleados individualmente, sino que también puede tener un
impacto positivo en la organizacion en su conjunto, al fomentar un ambiente de trabajo mas
cohesionado y productivo. Por lo tanto, invertir en mejorar el clima organizacional es esencial para
promover la satisfaccion laboral y, en ltima instancia, el éxito de la empresa (Rybnicek, Bergner,

& Gutschelhofer, 2018).
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Figura 1. Factores que influyen en el clima organizacional
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Fuente: (Rybnicek, Bergner, & Gutschelhofer, 2018)

Comunicacion

La comunicacion dentro de las organizaciones debe ser abierta y no restringida por la

estructura jerarquica. Esto significa que la informacién debe fluir de manera horizontal,

permitiendo que todos los empleados, independientemente de su posicidon, tengan acceso a los

objetivos, necesidades y logros de la empresa. Una comunicacion abierta fomenta la transparencia

dentro de la organizacion, reduciendo malentendidos y conflictos internos, y mejorando la moral

de los empleados. Ademas, facilita la colaboracion entre departamentos y equipos, haciendo mas

facil coordinar esfuerzos y trabajar juntos hacia objetivos comunes. Para mejorar la comunicacion,
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se pueden organizar reuniones regulares, utilizar herramientas y plataformas de comunicaciéon
eficientes, fomentar una cultura de feedback constante y ofrecer capacitacion en habilidades de
comunicacion. La comunicacion efectiva es esencial para crear un clima laboral positivo y
productivo (Lucas & Arteaga, 2019).

Liderazgo

Un buen liderazgo se caracteriza por la capacidad de los lideres para apoyar y orientar a
sus equipos, aceptar ideas y sugerencias, y proporcionar retroalimentaciéon constructiva. Los
lideres efectivos brindan apoyo constante a sus empleados, ofreciendo palabras de &nimo y
orientacion cuando se presentan adversidades. La retroalimentacion constructiva es esencial para
el desarrollo de las capacidades de los empleados y para la mejora continua en el desempefio
laboral. Un buen lider est4 abierto a recibir ideas y sugerencias de su equipo, lo que fomenta un
ambiente de colaboraciéon y permite la innovacion y la mejora de procesos dentro de la
organizacion (Mansilla, Cabezas, & Mutolo, 2020).

Los lideres que se involucran en las actividades diarias de sus equipos demuestran su
compromiso y comprension de los desafios que enfrentan sus empleados, fortaleciendo la relacion
entre el lider y el equipo y promoviendo un ambiente de trabajo mas cohesionado. Reconocer los
logros y comprender las necesidades de los empleados es fundamental para mantener un clima
laboral positivo. Los lideres que muestran empatia y comprension hacia sus empleados
contribuyen a un ambiente de trabajo mas armonioso y productivo. Para mejorar el liderazgo, se
pueden ofrecer programas de capacitacion en habilidades de liderazgo, promover una cultura de
comunicacion abierta y transparente, establecer metas claras y realistas, y reconocer y celebrar los

logros de los empleados (Morales & Tirapé, 2022).
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Relaciones interpersonales

Una buena relacion entre compafieros de trabajo fomenta un ambiente de colaboracion y
apoyo mutuo, lo que puede mejorar significativamente la productividad y la moral del equipo.
Cuando los empleados se sienten comodos y valorados por sus compaifieros, es mas probable que
se comprometan con sus tareas y se esfuercen por alcanzar los objetivos comunes. Ademads, una
relacion positiva entre compaferos puede reducir el estrés y los conflictos en el lugar de trabajo,
creando un entorno mas armonioso y agradable. Es importante que las organizaciones promuevan
actividades y espacios que faciliten la interaccion y el fortalecimiento de las relaciones
interpersonales entre los empleados, como reuniones informales, actividades de team building y
espacios comunes de descanso. Al invertir en la mejora de las relaciones entre compafieros, las
empresas pueden crear un clima laboral mas positivo y productivo, beneficiando tanto a los
empleados como a la organizacion en su conjunto (Garcia, Moro, & Medina, 2020).
Condiciones de trabajo adecuadas

Las condiciones de trabajo son un factor crucial en el clima organizacional, ya que influyen
directamente en la satisfaccion y el bienestar de los empleados. Segln el articulo "El clima laboral
en cuestion: Revision bibliografica-descriptiva y aproximacion a un modelo explicativo
multivariable", las condiciones de trabajo incluyen aspectos como la limpieza, el orden, la
disponibilidad de materiales y equipos necesarios, y la ergonomia del entorno laboral. Un entorno
de trabajo adecuado puede mejorar la productividad y reducir el estrés de los empleados, mientras
que condiciones deficientes pueden llevar a una disminuciéon de la moral y un aumento de la
rotacion de personal. Ademads, las condiciones de trabajo también abarcan la seguridad laboral, la
iluminacion, la ventilacion y el ruido, todos los cuales pueden afectar la salud fisica y mental de

los empleados.
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Mantener buenas condiciones de trabajo es esencial para crear un clima organizacional
positivo y productivo, ya que contribuye al bienestar general de los empleados y, en consecuencia,
al éxito de la organizacion. Las empresas deben invertir en la mejora continua de las condiciones
de trabajo, asegurando que los empleados cuenten con un entorno seguro, comodo y bien equipado.
Esto no solo mejora la satisfaccion y el rendimiento de los empleados, sino que también puede
atraer y retener talento, lo que es fundamental para el crecimiento y la competitividad de la
organizaciéon. En resumen, las condiciones de trabajo son un componente vital del clima
organizacional y deben ser gestionadas con cuidado y atencion para garantizar un ambiente laboral
saludable y productivo (Olaz, 2021).

Oportunidades de desarrollo profesional

Las oportunidades de desarrollo laboral son un factor crucial en el clima organizacional,
ya que influyen directamente en la motivacion y satisfaccion de los empleados. Un entorno que
promueve el desarrollo profesional de sus empleados no solo mejora su satisfaccion y compromiso,
sino que también contribuye a la retencion del talento y al éxito a largo plazo de la organizacion.
Los empleados que ven claras oportunidades de crecimiento dentro de la empresa estdn mas
motivados para mejorar su desempefio y contribuir al logro de los objetivos organizacionales. Por
lo tanto, es esencial que las empresas inviertan en programas de capacitacion y desarrollo, y que
ofrezcan caminos claros para el avance profesional de sus empleados (Salazar, Acosta, & Bastian,
2021).

Ademas, las oportunidades de desarrollo laboral incluyen la capacitacion adecuada y
oportuna, el desarrollo de habilidades, las oportunidades de ascenso y la alineacion de los objetivos
personales con los de la empresa. Cuando los empleados sienten que tienen la posibilidad de crecer

y avanzar en su carrera dentro de la organizacion, se sienten mas valorados y comprometidos. Esto
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no solo mejora la moral y la motivacion, sino que también puede llevar a un mayor rendimiento y
productividad. En resumen, invertir en el desarrollo profesional de los empleados es una estrategia
clave para crear un clima organizacional positivo y productivo, que beneficie tanto a los empleados
como a la organizacién en su conjunto.
Cuales son los factores que da retribucion y el salario emocional

La retribucion y el salario emocional son dos conceptos clave en la gestion de recursos
humanos que influyen significativamente en la motivacion y satisfaccion de los empleados. A
continuacion, se describen los factores que contribuyen a cada uno de estos conceptos:

Factores de Retribucion

La retribucion se refiere al grado de equidad en la remuneracion y los beneficios derivados
del trabajo. Este factor evaliia como los empleados perciben la justicia en el salario que reciben y
los beneficios adicionales proporcionados por la empresa. En el estudio, se encontré que los
trabajadores estaban moderadamente insatisfechos con la retribucion, lo que indica una percepcion
de inequidad en la remuneracion y los beneficios laborales.

Salario Emocional

El salario emocional incluye todos aquellos beneficios no economicos que los empleados
reciben y que contribuyen a su bienestar y satisfaccion en el trabajo. Estos pueden incluir aspectos
como el reconocimiento, la flexibilidad laboral, el desarrollo profesional, el ambiente de trabajo
positivo y el apoyo de los superiores. El salario emocional es crucial para mantener a los empleados
motivados y comprometidos, ya que complementa la retribucion econdmica y mejora la percepcion

general del clima organizacional.

16



Teorias de Motivacion de Maxwell

John C. Maxwell es conocido principalmente por su trabajo en liderazgo y desarrollo
personal, mas que por teorias especificas de motivacion. Sin embargo, sus principios y ensefianzas
sobre liderazgo incluyen aspectos importantes de la motivacion. Maxwell enfatiza la importancia
de conocer a los empleados, sus esperanzas, suefios, gustos y miedos, para poder motivarlos
efectivamente. Segin Maxwell, los lideres efectivos inspiran y motivan a sus equipos al
comprender sus necesidades individuales y al crear un ambiente de trabajo positivo y de apoyo.
Teorias de Motivacion de McGregor

Douglas McGregor es famoso por sus teorias X y Y, que describen dos estilos opuestos de
gestion y motivacion de empleados.

o Teoria X: Esta teoria asume que los empleados son inherentemente perezosos, evitan el
trabajo siempre que pueden y necesitan ser controlados y dirigidos estrictamente. Segiin
esta perspectiva, los empleados prefieren ser dirigidos, evitan la responsabilidad y tienen
poca ambicion. La motivacion en este contexto se basa principalmente en recompensas
monetarias y seguridad laboral.

o TeoriaY: En contraste, la Teoria Y asume que los empleados son auto-motivados, disfrutan
de su trabajo y buscan responsabilidades. Segtn esta teoria, los empleados son creativos y
capaces de dirigir sus propios esfuerzos hacia los objetivos organizacionales. La
motivacion se basa en la satisfaccion de necesidades mas altas, como el reconocimiento, la
autorrealizacion y el desarrollo personal.

McGregor argumenta que la Teoria Y es mas efectiva para crear un ambiente de trabajo
positivo y productivo, ya que reconoce y aprovecha el potencial intrinseco de los empleados para

contribuir de manera significativa a la organizacion.
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Dimensiones del desempeiio profesional

Viswesvaran (1996, citado en Muiioz, 2018) destaco varias dimensiones para la evaluacion
del desemperio, que incluyen conocimiento, competencia interpersonal y calidad de trabajo. Més
adelante, Guairacaja y Zavala (2019) sugirieron diferentes dimensiones: relaciones
interpersonales, entendidas como la interaccion reciproca entre dos o mas personas, regida por las
normas de la interaccion social; iniciativa, que se refiere a un conjunto de comportamientos que,
combinados, forman un enfoque personal hacia el trabajo, caracterizada por ser auto iniciada,
activa, persistente y alineada con la misién de la organizacion; y trabajo en equipo, el cual es
descrito por Guairacaja y Zavala (2019) como un grupo cuyos miembros colaboran intensamente
para alcanzar un objetivo comun, utilizando su sinergia positiva y asumiendo responsabilidades
tanto mutuas como individuales.

Antecedentes Teoricos

Segun Cisneros (2019), el desempefio profesional se refiere al comportamiento de los
empleados en dos dimensiones: la técnica y las interpersonales. Este desempeio estd influenciado
tanto por el entorno en el que se desarrolla como por factores laborales y caracteristicas personales
de cada individuo. En este sentido, el ambiente de trabajo, las condiciones fisicas y psicologicas,
asi como el contexto social, juegan un papel determinante en como los trabajadores llevan a cabo
sus funciones.

Ademas, la teoria de la expectativa, que se vincula estrechamente con el desempefio
profesional, sugiere que un empleado toma accion cuando tiene la conviccion de que sus esfuerzos
resultaran en un desempefio exitoso. Esta creencia se traduce en la expectativa de obtener
resultados favorables. Asi, cada trabajador se siente motivado a realizar su labor de manera efectiva

dependiendo de las recompensas que anticipa recibir. De esta manera, tanto las expectativas de
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€xito como las recompensas percibidas actian como motores que impulsan a los empleados a
mejorar su desempeio, resaltando la conexion entre la motivacion y la calidad del trabajo
realizado. En consecuencia, comprender estos factores puede ser vital para las organizaciones que
buscan optimizar la productividad y el bienestar de su fuerza laboral.

La mejora continua en los aspectos tanto profesionales como humanos de un docente le
permite desarrollarse plenamente, no solo en su rol como educador, sino también como individuo.
Esta interrelacion y sinergia entre ambas dimensiones contribuyen significativamente a la
efectividad del desempefio profesional (Oramas, Jordan, & Valcarcel, 2020). Segun Puig, Martinez
y Valdés (2016), el desempeilo profesional debe considerarse desde una perspectiva
multidimensional, ya que abarca diversas interacciones entre actitudes, conocimientos,
habilidades, orientacion, organizacion, supervision y valores.

Por otro lado, un estudio realizado por Torres y Zegarra (2021) encontr6é una relacion
directa y positiva significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en las
instituciones educativas bolivarianas de Puno en 2020. Especificamente, se report6d un coeficiente
de correlacion de 0,828, lo que indica una fuerte conexion entre ambos factores, asi como un valor
t de 16,90 que resalta la relevancia estadistica de esta relacion. Estas evidencias sugieren que un
entorno organizacional favorable podria ser vital para optimizar el rendimiento de los docentes,
subrayando la importancia de crear condiciones propicias en las instituciones educativas. Asi,
potenciar tanto el crecimiento personal como el profesional se convierte en un enfoque
fundamental para la mejora del desemperio en el ambito educativo.

Evaluacion del desempeiio profesional
Segun Cisneros (2019), es fundamental que en cualquier evaluacion del desempefio se

consideren todas las conductas que pueden influir, ya sea de manera positiva o negativa, en los
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resultados de la organizacion, y no limitarse inicamente a las funciones especificas del puesto.
Para ello, las organizaciones deben crear y utilizar herramientas de evaluacién que permitan
identificar las limitaciones existentes, corregirlas y asegurar el cumplimiento de los objetivos
institucionales. Ademas, los resultados de estas evaluaciones son insumos valiosos para realizar
un diagnostico pedagogico, a partir del cual se pueden desarrollar propuestas para el crecimiento
personal y profesional, asi como un plan de acompanamiento pedagdgico que fomente cambios
dentro de las instituciones educativas y promueva nuevas y mejores estrategias de ensefianza y
aprendizaje (Condor y Remache, 2019).

A partir de lo expuesto anteriormente, se puede afirmar que un entorno laboral saludable
fomenta el compromiso del personal y potencia su desempeio profesional. Al identificar los
problemas intrinsecos de la organizacion y comprender como afectan el rendimiento del equipo,
se presenta una valiosa oportunidad para desarrollar estrategias de mejora dentro de la institucion.

En conclusion, el desempeiio laboral es una variable critica en la gestion organizacional
que requiere una evaluacién cuidadosa y sistematica. Comprender los indicadores, teorias y
modelos asociados al desempefio laboral permite a las organizaciones implementar estrategias
efectivas para mejorar la efectividad y eficiencia de sus empleados, lo que a su vez contribuye al
logro de sus objetivos estratégicos.

IV. Objeto de la investigacion

El objetivo principal de esta investigacion es analizar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores administrativos de un colegio privado
en la ciudad de Quito. Para este proposito, se ha delimitado la sistematizacion al periodo
comprendido entre enero y diciembre de 2024, con el fin de asegurar un enfoque preciso y

manejable que permita profundizar en los aspectos mas relevantes del tema.
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La eleccion de esta tematica surge del interés por comprender como las condiciones
laborales y las dindmicas internas de una institucion educativa influyen en la eficiencia y
motivacion del personal administrativo. Este interés personal se relaciona con la importancia de
contribuir a la mejora de los entornos de trabajo, especialmente en organizaciones educativas que
requieren un alto nivel de compromiso para alcanzar sus objetivos.

El contexto de la investigacion se enmarca en un colegio privado que se caracteriza por su
constante busqueda de excelencia en la gestion administrativa y educativa. Sin embargo, se han
identificado ciertas discrepancias en la percepcion del ambiente laboral entre los colaboradores, lo
que podria estar afectando su desempefio. Por ello, resulta pertinente estudiar este problema y
generar propuestas que ayuden a optimizar el clima organizacional.

En términos teodricos, la literatura existente resalta que un clima organizacional favorable,
basado en una comunicacidon efectiva, relaciones interpersonales positivas y un liderazgo
adecuado, contribuye significativamente al compromiso y motivacion de los empleados. Por el
contrario, la falta de estos elementos suele generar insatisfaccion y un descenso en la productividad
(Ramirez & Comas, 2023; Garcia & Campana, 2020). Estos antecedentes resaltan la importancia
de explorar cobmo estas variables estan presentes en el contexto de este colegio privado.

A partir de la revision documental y bibliogréafica realizada, el problema de investigacion
se puede caracterizar como la existencia de diferencias en las percepciones del clima
organizacional por parte del personal administrativo, lo que podria estar influyendo en su
desempefio laboral. Este estudio busca identificar dichas percepciones y comprender su impacto

para disenar estrategias de mejora.
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De esta forma, el problema de investigacion se formula de la siguiente manera: ;Coémo
influye el clima organizacional en el desempeiio laboral de los colaboradores administrativos
de un colegio privado en Quito durante el afio 2024?

V. Metodologia

La presente investigacion se desarrolld bajo un enfoque cualitativo con un alcance
exploratorio, lo que permitido profundizar en la comprensiéon de como los factores del clima
organizacional afectaron directamente el desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de
esta institucion.

El disefio de la investigacion fue no experimental, dado que no se manipularon las variables
de estudio. En su lugar, se busco explorar y describir la realidad del clima organizacional y su
impacto en el desempeno laboral desde la perspectiva de los propios colaboradores. Para la
recoleccion de datos, se emplearon instrumentos como entrevistas semiestructuradas y
cuestionarios. Las entrevistas semiestructuradas se dirigieron a los trabajadores administrativos
con el objetivo de obtener informacion detallada sobre sus percepciones respecto al clima
organizacional y como estas influian en su desempefio. Por su parte, los cuestionarios se utilizaron
para evaluar distintas dimensiones del clima organizacional, tales como la comunicacion, el
liderazgo y la satisfaccion laboral, asi como aspectos clave del desempefio laboral, como la
productividad, la calidad del trabajo y el compromiso.

El analisis de los datos se realizé mediante técnicas cuantitativas, enfocandose en la
codificacion y categorizacion de las respuestas. Este proceso permitié identificar patrones,
correlaciones y relaciones significativas entre las variables estudiadas, lo que facilito una

interpretacion mas completa de los resultados.
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En todo el desarrollo de esta investigacion se garantizé el cumplimiento de las normas
éticas, respetando la confidencialidad y la privacidad de los participantes. Ademas, se asegurd que
todos los colaboradores estuvieran informados sobre los objetivos del estudio y otorgaran su
consentimiento informado para participar.

Esta metodologia permitié obtener una comprension detallada y contextualizada de los
factores que incidieron en el clima organizacional y su relacion con el desempeio laboral dentro
en un “Colegio Privado de Quito”, proporcionando una base so6lida para plantear estrategias que
promuevan un ambiente laboral mas favorable.

VI. Preguntas clave

(Como influyen el clima organizacional en la motivacion y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de un colegio privado?

(Cuales son los elementos del clima organizacional de los presentes trabajadores objeto de
estudio que afectan en el clima organizacional y el desempefio laboral?

(Existe diferencias significativas en la percepcion del desempefio laboral segiin el clima

organizacional?
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VII. Organizacion y procesamiento de la informacion
Figura 2 Distribucion por género

GENERO

MFemenino
B masculine

Se muestra que la mayoria de los participantes de la muestra corresponden al género
femenino, representando el 66.67% del total (30 personas). Por su parte, el género masculino

comprende el 33.33% de los participantes (15 personas).
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Figura 3 Distribucion por edad
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EDAD

El analisis de la distribucion por rangos de edad revela que el grupo mayoritario
corresponde a los participantes de 50 afios 0 mas, representando el 28.89% del total (13 personas).
El siguiente grupo mas representativo es el de 26 a 31 afios, con un 22.22% (10 personas). Los
grupos de 32 a 37 afios y de 37 a 43 afios presentan igual participacion, cada uno con un 15.56%
(7 personas), mientras que el rango de 44 a 49 afos representa el 13.33% (6 personas). El grupo

menos representado es el de 23 a 25 afnos, con un 4.44% (2 personas).
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Figura 4 Distribucion por antigiiedad en la empresa
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ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA

La distribucion de antigiiedad en la empresa muestra que el grupo con mayor
representacion corresponde a los trabajadores con entre 1 y 5 afios de antigiiedad, que constituyen
el 33.33% del total (15 personas). Le sigue el grupo con menos de un afio de antigiiedad, con un
20.00% (9 personas). Los empleados con mas de 25 afos en la empresa representan el 15.56% (7
personas), mientras que aquellos con entre 6 y 10 afios constituyen el 13.33% (6 personas).

Los grupos menos representados son los de 11 a 15 afios y 16 a 20 afios, con un 8.89% (4
personas) y 6.67% (3 personas), respectivamente. Solo el 2.22% (1 persona) cuenta con una

antigiedad de 21 a 25 afios.
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Figura 5 Distribucion por drea de trabajo

AREA DE
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El analisis del area de trabajo muestra una distribucion equilibrada entre las diferentes
categorias. El area operativa cuenta con la mayor representacion, alcanzando el 37.78% del total
(17 personas). Le sigue el area docente, que representa el 35.56% (16 personas). Finalmente, el

area administrativa abarca el 26.67% (12 personas).
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Figura 6 Distribucion por nivel educativo
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NIVEL EDUCATIVO

La distribucion del nivel educativo de los participantes muestra que la mayoria cuenta con
educacion universitaria, representando el 44.44% del total (20 personas). En segundo lugar, se
encuentra el nivel de posgrado, con un 24.44% (11 personas). Los niveles de primaria y secundaria
representan el 13.33% (6 personas) y el 11.11% (5 personas), respectivamente. Por tltimo, el nivel

técnico o tecnoldgico es el menos representado, abarcando el 6.67% (3 personas).
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CLIMA ORGANIZACIONAL

Figura 7 Histograma liderazgo
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El andlisis de la variable "Liderazgo" revela una distribucion de puntuaciones con una
media de 12.20 y una desviacion tipica de 2.793, considerando un total de 45 participantes. La
mayoria de los valores se concentran hacia el extremo superior de la escala, con 14 personas
alcanzando el puntaje méximo de 15. Ademas, se observa un nimero significativo de participantes
con puntuaciones cercanas a la media, particularmente en los rangos de 10 a 13, que agrupan a la

mayoria de los individuos. Por otro lado, los valores més bajos (por debajo de 7.5) son poco
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LIDERAZGO

Media = 12.20
Desvisacién tipica = 2.793

frecuentes, con menos de 5 personas alcanzando dichos niveles.

El analisis refleja una percepcion mayoritariamente favorable del liderazgo dentro de la
organizacion, destacando 4reas de fortaleza representadas por los puntajes altos. Sin embargo, la
presencia de participantes con puntuaciones bajas resalta la necesidad de realizar un analisis mas

detallado para identificar posibles deficiencias o areas de mejora en practicas de liderazgo
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especificas. Implementar estrategias como la retroalimentacion continua o programas de desarrollo
de liderazgo podria contribuir a mejorar la experiencia general y atender a las percepciones

negativas.

Figura 8 Histograma Relaciones Interpersonales
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RELACIONES INTERPERSONALES

El andlisis de la variable "Relaciones Interpersonales" muestra una media de 12.33 y una
desviacion tipica de 2.594, con un total de 45 participantes. La mayoria de las puntuaciones se
agrupan en el rango alto de la escala, siendo los valores de 12.5 a 15 los mas frecuentes, con 11
participantes alcanzando el puntaje maximo.

Los valores inferiores, por debajo de 10, son poco frecuentes y estan representados por

menos de 10 personas, destacando puntuaciones minimas de 2.5 en un caso aislado. Esto sugiere
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una percepcion generalmente positiva de las relaciones interpersonales en el entorno
organizacional, aunque con algunas diferencias individuales notables.

La percepcion general de las relaciones interpersonales en la organizacion es positiva,
reflejada en la tendencia hacia los puntajes altos y una media superior a la mitad del rango
disponible. Sin embargo, las diferencias individuales resaltadas por las puntuaciones mas bajas
sugieren que algunas personas enfrentan desafios en sus interacciones con compaifieros o
superiores.

Figura 9 Histograma condiciones laborales
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CONDICIONES LABORALES

El andlisis de la variable "Condiciones Laborales" presenta una media de 12.02 y una
desviacion tipica de 2.545, con un total de 45 participantes. La mayoria de las puntuaciones se
agrupan entre los valores de 10 a 15, lo que refleja una percepcion predominantemente positiva
sobre esta dimension. Especificamente, los puntajes de 12.5 y 15 son los mas frecuentes, con 8

participantes en cada uno. En el extremo inferior de la escala, las puntuaciones por debajo de 7.5
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son poco comunes, con apenas 2 personas en total. Esto indica que solo una minoria experimenta
insatisfaccion significativa con las condiciones laborales.

La percepcion general sobre las condiciones laborales es positiva, con la mayoria de los
participantes reportando satisfaccion con esta dimension. Sin embargo, las puntuaciones bajas,
aunque poco frecuentes, sugieren que existe un grupo reducido de colaboradores que podria estar
enfrentando problemas o desafios especificos relacionados con su entorno laboral.

Figura 10 Histograma Reconocimiento y desarrollo
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RECONOCIMIENTO Y DESARROLLO

La variable "Reconocimiento y Desarrollo" presenta una media de 11.49 y una desviacién

tipica de 3.335, con un total de 45 participantes. Los valores mas frecuentes se concentran en el
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extremo superior de la escala, especialmente en los puntajes de 15 y 12.5, alcanzados por 11 y 10
personas respectivamente.

Aunque existe una tendencia hacia valores altos, se observa una mayor dispersion en
comparacion con otras variables, reflejada en la desviacion estandar. En el extremo inferior,
puntuaciones por debajo de 7.5 son alcanzadas por un grupo reducido de participantes
(aproximadamente 6 personas en total), indicando que un pequefio segmento percibe deficiencias
en el reconocimiento y las oportunidades de desarrollo.

La percepcion general sobre el reconocimiento y desarrollo es positiva, con la mayoria
de los participantes indicando satisfaccion en esta area. Sin embargo, la dispersion en las
respuestas y las puntuaciones bajas de un pequefio grupo sugieren que existen 4reas de
oportunidad para mejorar el reconocimiento y las oportunidades de desarrollo profesional,

especialmente en aquellos empleados que reportan una percepcion negativa.
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Figura 11 Histograma compromiso y motivacion
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COMPROMISO Y MOTIVACION

El andlisis de la variable "Compromiso y Motivacion" refleja una media de 12.56 y una
desviacion tipica de 2.873, con un total de 45 participantes. Los valores mas altos de la escala (15
puntos) son los més frecuentes, alcanzados por 20 personas, lo que representa casi la mitad de la
muestra. Esto sugiere una percepciéon muy positiva sobre el compromiso y la motivacion en el
entorno laboral. Por otro lado, los valores inferiores a 10 puntos son poco comunes, con solo 5
personas distribuidas en este rango. Esto indica que una minoria de los participantes percibe

niveles bajos de compromiso y motivacion.
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Figura 12 Histograma comunicacion
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COMUNICACION

El andlisis de la variable "Comunicacion" muestra una media de 11.53 y una desviacion
tipica de 2.825, con un total de 45 participantes. Los valores mas frecuentes se encuentran en el
rango de 12.5, alcanzados por 16 personas, seguido por el puntaje maximo de 15, obtenido por 10
participantes. Esto refleja que un nimero significativo de empleados percibe un nivel favorable de
comunicacion dentro de la organizacioén. En los extremos inferiores de la escala (por debajo de
7.5), los puntajes son poco frecuentes y corresponden a apenas 5 personas en total, lo que indica

que solo una minoria considera la comunicacion como deficiente.
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Figura 13 Histograma clima organizacional total
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CLIMA ORGANIZACIONAL TOTAL

Con respecto al total de calificacion se muestra una media de 72.13 y una desviacion tipica
de 15.487, basado en las respuestas de 45 participantes. La mayoria de los valores se concentran
en el rango de 70 a 90 puntos, con una mayor frecuencia en el intervalo de 80 a 90, representando

9 personas. Esto indica una percepcion globalmente positiva del clima organizacional.
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En los extremos inferiores de la escala, puntuaciones menores a 50 puntos son poco
frecuentes, observandose en 5 participantes. Estos valores mas bajos reflejan percepciones
desfavorables aisladas. Por otro lado, las puntuaciones superiores a 90 puntos son limitadas, lo que
indica que el clima organizacional, aunque bien evaluado, no alcanza niveles extremadamente altos
en la mayoria de los casos.

DESEMPENO LABORAL

Figura 14 Histograma cumplimiento de tareas
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CUMPLIMIENTO DE TAREAS

Los resultados de la variable "Cumplimiento de Tareas" indican una media de 17.67 y una
desviacion estandar de 2.923, con 45 participantes evaluados. El rango superior de la escala,

correspondiente al puntaje maximo de 20, concentra a 14 personas, lo que evidencia una
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percepcion predominante de un alto desempefio en el cumplimiento de las responsabilidades
laborales.

La mayoria de las respuestas se distribuyen entre 15 y 19 puntos, reflejando un nivel
intermedio-alto de cumplimiento. Por el contrario, las puntuaciones menores a 10 son escasas, con
menos de 5 participantes en este rango, lo que indica que la percepcion de bajo desempefio es
minima dentro del grupo.

Figura 15 Histograma iniciativa y proactividad
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INICIATIVA Y PROACTIVIDAD

La variable "Iniciativa y Proactividad" presenta una media de 17.60 y una desviacion

estandar de 2.887, con un total de 45 participantes. El puntaje maximo de 20 es el mas frecuente,
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alcanzado por 18 personas, lo que evidencia una percepcion generalizada de altos niveles de
iniciativa y proactividad en el entorno laboral.

Los valores entre 15 y 19 puntos agrupan a una cantidad significativa de participantes,
mientras que las puntuaciones por debajo de 10 son excepcionales, con solo 4 personas distribuidas
en este rango. Esto refleja que la percepcion de bajos niveles de proactividad es limitada.

Figura 16 Histograma colaboracion y trabajo en equipo
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COLABORACION Y TRABAJO EN EQUIPO

Se presenta una media de 18.22 y una desviacion tipica de 3.247, basada en las respuestas
de 45 participantes. Los resultados destacan que el puntaje maximo de 20 es alcanzado por 24
personas, lo que representa mas de la mitad de la muestra. Esto indica una percepcion ampliamente

positiva sobre la colaboracion y el trabajo en equipo dentro de la organizacion.
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Los valores intermedios, entre 15 y 19 puntos, son menos frecuentes y retinen a un pequeno
grupo de participantes. Por otro lado, las puntuaciones inferiores a 10 son excepcionales, con solo
4 personas en este rango, lo que sugiere que las dificultades en esta dimensidon son poco comunes.

Figura 17 Histograma comunicacion y relaciones interpersonales
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COMUNICACION Y RELACIONES INTERPERSONALES

La variable "Comunicacion y Relaciones Interpersonales" presenta una media de 17.98 y
una desviacion tipica de 2.966, considerando 45 participantes. La puntuacion mas frecuente es el
maximo de 20, alcanzado por 19 personas, lo que refleja una percepcion altamente positiva en

cuanto a la interaccion y comunicacion entre los empleados.
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La mayoria de las puntuaciones estan concentradas entre los valores de 17 a 20, mientras
que los puntajes menores a 10 son muy poco frecuentes, observandose solo en 4 participantes. Esto
sugiere que los niveles de insatisfaccion en esta dimensién son minimos.

Figura 18 Histograma compromiso y satisfaccion laboral
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COMPROMISO Y SATISFACCION LABORAL

La variable "Compromiso y Satisfaccion Laboral" presenta una media de 16.73 y una
desviacion estandar de 3.627, considerando a 45 participantes. Los puntajes mas frecuentes se
encuentran en el rango mas alto de la escala, con 13 personas alcanzando el méximo de 20, lo que
indica un nivel considerablemente positivo de compromiso y satisfaccion en el entorno laboral.

La mayoria de las puntuaciones estan agrupadas entre 15 y 20, representando a la mayoria

de los participantes. Por el contrario, los valores menores a 10 son escasos, observandose solo en
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4 personas, lo que sugiere que los niveles de insatisfaccion laboral y falta de compromiso son
limitados.

Figura 19 Histograma gestion del estrés y adaptabilidad
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GESTION DEL ESTRES Y ADAPTABILIDAD

En la grafica se arroja una media de 16.93 y una desviacion tipica de 3.129, considerando
45 participantes. El puntaje mas alto de la escala, 20, es alcanzado por 12 personas, lo que
evidencia que una proporcion significativa de los empleados percibe un buen manejo del estrés y
alta capacidad de adaptabilidad en el entorno laboral.

La mayoria de las puntuaciones se concentran entre los rangos de 15 a 20, reflejando un

desempefio favorable en esta dimension. En contraste, los valores inferiores a 10 son escasos, con
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solo 5 personas ubicadas en este rango, lo que sugiere que la percepcion de dificultades en la
gestion del estrés es minima dentro de la muestra.

Figura 20 Histograma desemperio laboral total
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DESEMPENO LABORAL TOTAL

En la tabulacion total presenta una media de 109.76 y una desviacion tipica de 17.043,
basado en los resultados de 45 participantes. La mayoria de las puntuaciones se concentran entre
100 y 125, siendo el intervalo de 110 a 120 el mas frecuente, con 15 personas. Esto indica un nivel
general de desempefio laboral alto en la muestra.

Por otro lado, las puntuaciones inferiores a 75 son raras, con solo 3 participantes en este

rango, lo que sugiere que el bajo desempefio es una excepcion dentro del grupo evaluado.
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El desempefio laboral en el grupo de participantes es en su mayoria alto, lo que refleja un
nivel positivo de eficiencia y efectividad en las tareas. Sin embargo, la presencia de algunos casos
de bajo desempefio resalta la necesidad de una gestion de rendimiento mas individualizada.

Correlaciones

Tabla 1 Correlaciones

Cumplimien Iniciativa Colaboraci  Comunicaci6 =~ Compromi & Gestién Del

to De Tareas Y on Y n Y so Y Estrés Y
Proactivid = Trabajo En Relaciones Satisfacci6 = Adaptabilid
ad Equipo Interpersona = n Laboral ad
les

Liderazgo Correlaci 518" 6367 486" .588™ 748 .649™

on de

Pearson

Sig. 0 0 0.001 0 0 0

(bilateral)

N 45 45 45 45 45 45
Relaciones Correlaci 602" .695™ 582 651% .805™ 6927
Interpersonal = 6n de
es Pearson

Sig. 0 0 0 0 0 0

(bilateral)

N 45 45 45 45 45 45
Condiciones  Correlaci 575" 7167 S117 5817 739 6977
Laborales on de

Pearson

Sig. 0 0 0 0 0 0

(bilateral)

N 45 45 45 45 45 45
Reconocimie  Correlaci 542" 561 355" .550™ .885™ 692"
nto Y on de
Desarrollo Pearson

Sig. 0 0 0.017 0 0 0

(bilateral)

N 45 45 45 45 45 45
Compromiso  Correlaci 629" 682" 525 7227 902" 798"
Y Motivacion 6n de

Pearson

Sig. 0 0 0 0 0 0

(bilateral)

N 45 45 45 45 45 45
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Cumplimien Iniciativa Colaboraci  Comunicaci6 =~ Compromi = Gestién Del

to De Tareas Y 6n Y n Y so Y Estrés Y
Proactivid = Trabajo En Relaciones Satisfacci6 = Adaptabilid
ad Equipo Interpersona = n Laboral ad
les
Comunicacié | Correlaci 586" 612" 472" 669" 806" 685"
n on de
Pearson
Sig. 0 0 0.001 0 0 0
(bilateral)
N 45 45 45 45 45 45

**, La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*, La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

Descripcion de Correlaciones

El anélisis estadistico de las correlaciones entre las variables de clima organizacional y
desempefio laboral evidencia asociaciones significativas. Estas correlaciones se interpretan
utilizando el coeficiente de Pearson (r), el cual mide la fuerza y direccion de la relacion entre dos
variables. Los valores positivos indican que, a mayor puntuaciéon en una variable, también se
incrementa la puntuacion en la otra. Ademas, el nivel de significancia estadistica (Sig.) muestra la
probabilidad de que el resultado sea aleatorio; en este caso, niveles menores a 0.01 (p <.01) y 0.05
(p < .05) se consideran estadisticamente significativos.

Liderazgo

El liderazgo exhibe una correlacion significativa con todas las dimensiones del desempefio
laboral. La correlacion mas alta se encuentra con compromiso y satisfaccion laboral (r =.748, p <
.01), lo que indica que un mejor liderazgo estd asociado con mayores niveles de compromiso.
También se destacan las relaciones con gestion del estrés y adaptabilidad (r = .649, p < .0l) y
iniciativa y proactividad (r = .636, p < .01). Esto sugiere que el liderazgo juega un papel

fundamental en promover un desempeio 6ptimo y habilidades de manejo del estrés.
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Relaciones Interpersonales

Las relaciones interpersonales tienen una asociacion fuerte con varias dimensiones, siendo
la mas destacada con compromiso y satisfaccion laboral (r = .805, p <.01). También muestra una
correlacion alta con gestion del estrés y adaptabilidad (r = .692, p < .01) y comunicacion y
relaciones interpersonales (r = .651, p < .01). Estos resultados evidencian que relaciones
interpersonales positivas no solo mejoran la satisfaccion, sino que también contribuyen al manejo
del estrés y a una comunicacion mas efectiva.

Condiciones Laborales

Las condiciones laborales presentan correlaciones significativas con todas las variables del
desempefio laboral. Las més altas se observan con iniciativa y proactividad (r =.716, p < .01) y
gestion del estrés y adaptabilidad (r=.697, p <.01), lo que indica que un entorno laboral adecuado
fomenta comportamientos proactivos y una mejor gestion emocional. Ademas, la correlacion con
compromiso y satisfaccion laboral (r = .739, p < .01) subraya la importancia de las condiciones
laborales en el bienestar y la satisfaccion del personal.

Reconocimiento y Desarrollo

El reconocimiento y desarrollo muestra la correlacion mas alta del analisis con compromiso
y satisfaccion laboral (r = .885, p < .01), lo que evidencia que el reconocimiento efectivo del
esfuerzo y las oportunidades de desarrollo estan directamente relacionados con altos niveles de
compromiso laboral. También se destacan correlaciones con gestion del estrés y adaptabilidad (r
=.692, p <.01) y iniciativa y proactividad (r = .561, p <.01), reforzando su papel en promover un

desempefio integral.

46



Compromiso y Motivacion

El compromiso y la motivacion tienen una correlacion excepcionalmente alta con
compromiso y satisfaccion laboral (r=.902, p <.01), lo que indica una relacion casi perfecta entre
estas variables. También muestra asociaciones fuertes con gestion del estrés y adaptabilidad (r =
798, p <.01) y comunicacion y relaciones interpersonales (r =.722, p < .01). Esto refleja como la
motivacion y el compromiso son fundamentales para el desempeno y las relaciones dentro del
entorno laboral.

Comunicacion

La comunicaciéon mantiene correlaciones significativas con todas las variables,
destacandose la relacion con compromiso y satisfaccion laboral (r = .806, p < .01) y gestion del
estrés y adaptabilidad (r = .685, p < .01). También se observa una relacion moderada con
cumplimiento de tareas (r=.586, p <.01), lo que resalta la importancia de la comunicacion efectiva
para facilitar el trabajo en equipo y el desempeiio individual.

En general, todas las variables de clima organizacional tienen asociaciones positivas y
significativas con las dimensiones del desempefio laboral. Esto sugiere que el liderazgo, las
relaciones interpersonales, las condiciones laborales, el reconocimiento, el compromiso y la
comunicacion contribuyen de manera integral a mejorar el desempefio de los empleados. Las
correlaciones mas altas, como las de compromiso y satisfaccion laboral con otras dimensiones,

destacan su papel central en el bienestar organizacional y en la productividad.
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Correlacion entre totales

Tabla 2 Correlaciones entre totales

Desempeiio Laboral Total

Clima Correlacion de Pearson .01

Organizacional

Total Sig. (bilateral) .000
N 45

R2 Lineal = 0.542

1235007

100.00

7300

DESEMPENO LABORAL TOTAL

50,00

2500 &)

0.00 2000 40.00 60.00 80.00 10000
CLIMA ORGANIZACIONAL TOTAL
Relacion entre Clima Organizacional Total y Desempeiio Laboral Total
El analisis estadistico entre el Clima Organizacional Total y el Desempeiio Laboral
Total evidencia una relacion positiva y significativa. El coeficiente de correlacion de Pearson (r
=.801) indica una relacion fuerte, lo que significa que, a medida que el clima organizacional

mejora, también aumenta el desempefio laboral. Este hallazgo esta respaldado por un nivel de
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significancia estadistica de p <.001, lo que confirma que esta relacién no es producto del azar. La
muestra utilizada incluye 45 participantes, lo que otorga mayor robustez al analisis.

El diagrama de dispersion refuerza esta relacion positiva, mostrando una agrupacion clara
de los datos en la region superior derecha. La linea de regresion del grafico tiene un coeficiente de
determinacion (R* = 0.642), lo que indica que el 64.2% de la variabilidad en el desempefio
laboral total puede ser explicado por el clima organizacional total. La pendiente positiva de la
linea refleja que los incrementos en el clima organizacional estdn asociados con aumentos
proporcionales en el desempefio laboral.

En cuanto a la distribucion de los datos, la mayoria de los puntos se concentran en los
valores altos para ambas variables. Sin embargo, se observan algunos valores atipicos en los
extremos inferiores del grafico, donde participantes con puntuaciones bajas en clima
organizacional también muestran bajos niveles de desempefio laboral. Esto podria indicar casos
especificos o factores externos que influyen en estas variables.

VIII. Analisis de la informacion

El analisis de la informacion recolectada en esta investigacion se desarrolld siguiendo un
enfoque cuantitativo. Los datos se obtuvieron a través de cuestionarios aplicados mediante Google
Forms, lo que permitidé una recopilacion organizada y estandarizada de las respuestas.
Posteriormente, esta informacion fue exportada y codificada en Excel, donde se asignaron valores
numeéricos a las respuestas y se organizaron de acuerdo con las variables e indicadores establecidos
en el disefio de la investigacion. Esta etapa de codificacion asegurd la correcta estructuracion de
los datos para su analisis estadistico.

Una vez codificados, los datos fueron procesados utilizando el software SPSS. Este analisis

incluyé el calculo de estadisticas descriptivas como medias, frecuencias y porcentajes, lo que
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permitio describir las caracteristicas principales de las variables analizadas y observar las
tendencias generales en las percepciones de los participantes. Ademas, se realizaron analisis de
correlacion para identificar relaciones significativas entre las dimensiones del clima
organizacional y las del desempefio laboral.

La interpretacion de los resultados se basé en los valores obtenidos de estas medidas
estadisticas, permitiendo una comprension mas clara de como las diferentes dimensiones del clima
organizacional influyen en el desempefio laboral de los colaboradores. Este andlisis permitid
identificar patrones relevantes y establecer conclusiones fundamentadas sobre la relacion entre las
variables estudiadas.

IX. Justificacion

Esta investigacion sobre la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los colaboradores administrativos en un “Colegio Privado de Quito” tuvo como propdsito
analizar como las condiciones del entorno laboral influyen en la productividad, satisfaccion y
motivacion de los empleados. El objetivo principal fue identificar dreas de mejora dentro de la
institucion, generar estrategias que favorezcan un clima laboral positivo y aportar conocimiento
util para la gestion organizacional en el &mbito educativo.

El estudio surge de la necesidad de abordar los retos que enfrentan las instituciones
educativas en Ecuador, especialmente en lo que respecta a la gestion del personal administrativo.
Investigaciones previas destacan que un clima organizacional favorable, caracterizado por una
comunicacion fluida, liderazgo efectivo y relaciones interpersonales saludables, fomenta el
compromiso y la motivacion de los empleados, lo que a su vez impacta positivamente en su
desempefio (Garcia & Campana, 2020; Ramirez & Comas, 2023). Por el contrario, cuando estas

condiciones son deficientes, se incrementan los niveles de insatisfaccion, estrés laboral y bajo
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rendimiento (Brasales, 2021). Estas problematicas no solo afectan la productividad organizacional,
sino también el bienestar psicologico de los colaboradores, un aspecto que requiere atencion
prioritaria en contextos laborales complejos.

En el contexto ecuatoriano, el sector educativo enfrenta desafios significativos en la gestion
del talento humano. Factores como el estrés laboral, la falta de reconocimiento y la percepcion de
inequidad en el trabajo afectan la calidad del ambiente laboral y la salud mental de los empleados.
Este estudio proporciona una perspectiva especifica del colegio investigado, pero también permite
reflexionar sobre las condiciones laborales en otras instituciones educativas similares, ofreciendo
herramientas practicas para su mejora.

El impacto de esta investigacion trasciende el &mbito organizacional, pues contribuye a la
promocion de la salud mental de los colaboradores al reducir factores de riesgo como el estrés y
fomentar un ambiente de trabajo mas saludable. Asimismo, su relevancia radica en la posibilidad
de replicar las estrategias derivadas de los hallazgos en otras instituciones, ampliando su alcance
y utilidad.

Desde la perspectiva de la psicologia organizacional, este estudio se alinea con el objetivo
de integrar el bienestar de los empleados con los objetivos institucionales. Mas all4 de la mejora
en la productividad, se busca contribuir a la creaciéon de entornos laborales en los que los
colaboradores se sientan valorados, apoyados y motivados. A través de esta investigacion, se
generan insumos para fortalecer tanto la gestion educativa como el bienestar de las personas que
hacen posible su funcionamiento, beneficiando a la organizacion, sus empleados y, en ultima

instancia, a la comunidad educativa.
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X.Caracterizacion de los beneficiarios

El estudio estuvo dirigido a los colaboradores administrativos de un "Colegio Privado de
Quito", quienes desempefian un papel fundamental en el funcionamiento de la institucion. La
poblaciéon estudiada incluyd un total de 45 participantes, caracterizados por una composicion
diversa en términos de género, edad, antigiiedad laboral y nivel educativo, lo que permitié obtener
una vision amplia y representativa del grupo investigado.

En términos de género, el 66.67% de los participantes fueron mujeres y el 33.33% hombres,
reflejando una mayor representacion femenina en los roles administrativos del colegio. En cuanto
a la edad, la mayoria de los colaboradores se situaron en el rango de 50 afios o mas (28.89%)),
seguidos por el grupo de 26 a 31 afos (22.22%). Los grupos de 32 a 37 afios y de 37 a 43 afios
tuvieron participaciones similares (15.56% cada uno), mientras que los colaboradores méas jovenes,
de 23 a 25 afios, representaron el 4.44%.

En relacién con la antigiiedad en la institucion, se identificod que el 33.33% de los
participantes contaban con entre 1 y 5 afios de experiencia laboral en el colegio, seguido por un
20% con menos de un afio y un 15.56% con mas de 25 afios. Esto evidencid una combinacion
equilibrada entre personal con amplia experiencia y nuevos integrantes. Respecto al nivel
educativo, el 44.44% de los colaboradores contaban con estudios universitarios, mientras que el
24.44% poseian formacion de posgrado. Niveles de educacion secundaria y primaria representaron
el 11.11% y 13.33%, respectivamente, y solo el 6.67% tenia formacion técnica o tecnologica.

La respuesta de los beneficiarios hacia las actividades de investigacion fue notablemente
positiva, demostrando altos niveles de participacion y cooperacion durante el proceso de
recoleccion de datos. La disposicion de los colaboradores para completar los cuestionarios y

participar en el estudio refleja su interés por mejorar las condiciones laborales y su desempefio
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dentro de la organizacion. Este nivel de involucramiento es un indicador clave del compromiso de
los trabajadores con la institucion y su apertura hacia iniciativas que promuevan un ambiente
laboral mas favorable.

Como consecuencia de este proyecto, se logrd un avance significativo en la identificacion
de percepciones y necesidades relacionadas con el clima organizacional. Los resultados
permitieron evidenciar habilidades importantes, como la capacidad de autorreflexion de los
participantes respecto a su entorno laboral y el reconocimiento de areas de mejora en términos de
comunicacion, liderazgo y relaciones interpersonales. Estas habilidades no solo contribuyen al
desarrollo personal de los colaboradores, sino que también pueden ser aprovechadas para futuros
proyectos de intervencion orientados a fortalecer el bienestar organizacional.

La muestra utilizada en este estudio fue no probabilistica y estuvo compuesta por los
colaboradores administrativos del colegio. Los criterios de inclusion consideraron a aquellos
trabajadores que formaban parte activa de la institucion durante el periodo de recoleccion de datos
y que aceptaron participar voluntariamente en la investigacion. Este enfoque permitiéo una
seleccion intencional que garantizo la relevancia de los datos obtenidos para los objetivos del
estudio.

XI. Interpretacion

La presente investigacion permitid analizar como las dimensiones del clima organizacional
influyen en el desempefio laboral de los colaboradores administrativos de un "Colegio Privado de
Quito". A través de los resultados obtenidos, se identificaron correlaciones significativas entre
ambas variables, las cuales fueron contrastadas con marcos tedricos y hallazgos empiricos

relevantes, integrando datos especificos del estudio.
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En primer lugar, la relacion entre el clima organizacional total y el desempefio laboral total
presento un coeficiente de correlacion de Pearson (r = 0.801), indicando una relacion positiva y
significativa. Este resultado se refuerza con el andlisis de regresion, donde el coeficiente de
determinacion (R* = 0.642) sugiere que el 64.2% de la variabilidad en el desempeifio laboral
total puede ser explicado por el clima organizacional total. La pendiente positiva de la linea de
regresion refleja que los incrementos en el clima organizacional estan directamente asociados con
aumentos proporcionales en el desempeiio laboral. Estos datos, representados en la region superior
derecha del diagrama de dispersion, confirman que una mejora en las percepciones del ambiente
laboral tiene un impacto tangible en el rendimiento de los colaboradores.

Entre las dimensiones especificas, la motivacion y el compromiso sobresalieron con la
correlacion mas alta (r = 0.902, p < 0.01). Este hallazgo coincide con las teorias de Garcia y
Campana (2020), quienes afirman que un ambiente laboral favorable potencia la motivacion
intrinseca, la cual se traduce en mayor productividad y satisfaccion. En este estudio, el 40% de
los participantes alcanzé puntuaciones maximas en esta dimension, lo que evidencia un nivel
significativo de compromiso por parte de los colaboradores.

El liderazgo, otra dimension clave, mostro una correlacion significativa con el desempefio
laboral (r =0.748, p <0.01), especialmente en la gestion del estrés y el compromiso. Este resultado
estd alineado con el modelo de Herzberg (1966), que enfatiza la importancia de un liderazgo
efectivo para reducir la insatisfaccion laboral y promover un ambiente positivo. Aunque la mayoria
de los participantes tuvo una percepcion favorable del liderazgo (un 31% obtuvo puntajes
maximos), algunos casos puntuales reflejaron la necesidad de mejorar las practicas de

retroalimentacion y comunicacion clara.
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La comunicacion también fue un factor determinante, con una correlacion de r = 0.806 (p
< 0.01). Ramirez y Comas (2023) destacan que una comunicacion abierta y efectiva es
fundamental para fortalecer la cohesion del equipo y promover un desempeio colaborativo. Los
datos obtenidos en este estudio revelaron que 35% de los participantes calificé la comunicacion
en niveles superiores, mientras que menos del 11% identifico areas de mejora en este aspecto.

Por su parte, la dimension de reconocimiento y desarrollo alcanzé una correlacion
significativa de r =0.885 (p <0.01). Flores y Garcia (2022) sefialan que el reconocimiento efectivo
y las oportunidades de desarrollo profesional son esenciales para mantener un alto nivel de
compromiso en el personal. En este estudio, 50% de los participantes reportaron percepciones
positivas en esta dimension, aunque un pequefio grupo, equivalente al 13%, indic6 la necesidad
de mayor atencion en esta area.

Las relaciones interpersonales destacaron con una correlacion positiva (r = 0.805, p <
0.01), lo que confirma los planteamientos de Adams (1965) sobre la equidad y la importancia de
las interacciones justas en el entorno laboral. Aproximadamente el 24% de los colaboradores
alcanzaron puntajes maximos en esta dimension, mientras que menos del 10% reportaron
dificultades, evidenciando un ambiente laboral mayoritariamente favorable.

Los resultados de este estudio demuestran que el clima organizacional influye
significativamente en el desempefio laboral de los colaboradores. Los valores altos en el
coeficiente de determinacion y las correlaciones obtenidas entre las dimensiones clave destacan la
importancia de implementar estrategias que fortalezcan el liderazgo, la comunicacion y el
reconocimiento dentro de la organizacion. Ademas, la identificacion de areas de mejora especificas
proporciona una oportunidad para disefiar intervenciones personalizadas que promuevan un

ambiente laboral mas equitativo, saludable y productivo. Estos hallazgos no solo reafirman teorias
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previas, sino que también generan aportes utiles para replicar estrategias en contextos educativos
similares.
XII. Principales logros del aprendizaje

Esta investigacion representd una experiencia enriquecedora que permitid consolidar
conocimientos teoricos y practicos en el ambito de la psicologia organizacional, al mismo tiempo
que proporciond valiosas lecciones aprendidas. Uno de los aprendizajes mas destacados fue
reconocer como las distintas dimensiones del clima organizacional, como el liderazgo, la
comunicacion y el reconocimiento, afectan directamente la motivacion, la productividad y el
bienestar de los colaboradores. Este proceso no solo confirm¢6 teorias previas, sino que también
permitid aplicar estas ideas en un contexto real, brindando herramientas para futuros proyectos de
intervencion.

Desde una perspectiva académica, el estudio ofrecid la oportunidad de aplicar técnicas
metodoldgicas en un enfoque cuantitativo, fortaleciendo habilidades en el disefio y aplicacion de
cuestionarios, la codificacion de datos en Excel y su posterior andlisis mediante SPSS. Estos pasos
permitieron generar una comprension integral de los datos y vincularlos con marcos teoricos
relevantes, evidenciando la importancia de un andlisis riguroso para obtener resultados sélidos.

En cuanto a las experiencias vividas, uno de los aspectos mas positivos fue la receptividad
y disposicion de los colaboradores del colegio, quienes participaron activamente en la recoleccion
de datos. Esto facilit6 el acceso a informacion confiable y enriquecio los hallazgos del estudio. Sin
embargo, también se presentaron desafios relacionados con la disponibilidad de los participantes
debido a sus cargas laborales, lo que destaco la necesidad de flexibilizar los tiempos y métodos de

recopilacion de datos en investigaciones futuras.
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Entre los productos generados por el proyecto se incluyen analisis estadisticos que
evidencian las relaciones significativas entre el clima organizacional y el desempefio laboral. Estos
resultados no solo proporcionaron una base para reflexionar sobre las condiciones laborales en la
institucion estudiada, sino que también sirven como insumos utiles para investigaciones
posteriores y el disefio de estrategias organizacionales. Las graficas y reportes generados
permitieron visualizar claramente las tendencias y facilitaron la interpretacion de los datos.

En términos de los objetivos planteados, se alcanzaron aquellos relacionados con la
identificacion de las dimensiones del clima organizacional que impactan el desempefio laboral, asi
como con la descripcion de las percepciones de los colaboradores. Sin embargo, la propuesta de
estrategias especificas quedo limitada debido al alcance exploratorio del estudio, lo que resalta la
necesidad de continuar profundizando en este tema con investigaciones mas aplicadas.

Durante el desarrollo del proyecto, se identificaron riesgos potenciales, como la posibilidad
de respuestas condicionadas por la sensibilidad de las preguntas relacionadas con el liderazgo. Este
riesgo se mitigd mediante la garantia de confidencialidad y el disefio de un entorno que fomentara
la confianza entre los participantes. A pesar de estos retos, la informacion obtenida fue
representativa y consistente.

Una caracteristica innovadora de la investigacion fue la inclusiéon de un enfoque que
priorizé las percepciones individuales, lo que permitid visibilizar las experiencias de los
colaboradores de manera detallada. Este enfoque promovié una mayor comprension del impacto
del clima organizacional y generd un espacio reflexivo para los participantes, contribuyendo a su
autoconocimiento y motivacion.

El impacto del proyecto a nivel de salud mental quedo reflejado en la toma de conciencia

sobre la importancia de un clima laboral saludable. Los resultados subrayaron como condiciones

57



laborales adecuadas pueden disminuir los niveles de estrés, mejorar las relaciones interpersonales
y fomentar un compromiso genuino entre los colaboradores. Este modelo puede ser replicado en
otras instituciones, generando beneficios significativos tanto a nivel organizacional como en la
calidad de vida de los trabajadores.

XIII. Conclusiones y recomendaciones
Conclusiones

Los hallazgos de esta investigacion permiten concluir que el clima organizacional tiene un
impacto significativo en el desempefio laboral de los colaboradores administrativos en un “Colegio
Privado de Quito”. Se logra responder a los objetivos planteados al identificar y analizar las
dimensiones clave del clima organizacional que influyen en el desempefio laboral, lo que evidencia
la relevancia de aspectos como la motivacion, el liderazgo, el reconocimiento, la comunicacion y
las relaciones interpersonales en el contexto organizacional.

En relacion con el objetivo de describir las percepciones de los colaboradores sobre el
clima organizacional, los resultados muestran que la mayoria percibe un entorno laboral favorable.
Sin embargo, se identifican areas de mejora especificas, como la necesidad de fortalecer las
practicas de retroalimentacién y la comunicacién clara por parte de los lideres, aspectos que
impactan directamente en la satisfaccion y motivacion de los empleados.

Asimismo, el analisis estadistico refleja que el compromiso y la motivacion son las
dimensiones con mayor influencia en el desempeiio laboral, con una correlacion positiva
significativa (r = 0.902, p < 0.01). Esto confirma que un ambiente laboral que fomente el
compromiso genera un impacto directo en la productividad y la calidad del trabajo, alineandose

con los planteamientos tedricos revisados.
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El coeficiente de determinacion obtenido en la regresion lineal (R* = 0.642) evidencia que
el 64.2% de la variabilidad en el desempeio laboral puede explicarse por el clima organizacional
total. Este hallazgo no solo valida la importancia de este factor dentro de la organizacion, sino que
también subraya la necesidad de implementar estrategias que promuevan un clima positivo para
optimizar el desempefio de los colaboradores.

En cuanto a los objetivos relacionados con la identificacion de areas de mejora y la
propuesta de acciones, se logra determinar que, aunque el clima organizacional es mayormente
positivo, existe una minoria de colaboradores que perciben deficiencias en ciertos aspectos, como
el reconocimiento y las relaciones interpersonales. Esto resalta la importancia de disefar
intervenciones que aborden estas percepciones especificas para garantizar un bienestar
organizacional més equitativo.

Esta investigacion aporta al conocimiento académico y practico al evidenciar cémo las
dindmicas del clima organizacional impactan en la salud mental de los colaboradores, reduciendo
factores de estrés y promoviendo un entorno mas saludable y motivador. Este modelo puede ser
replicado en otras instituciones educativas, contribuyendo a la mejora de las condiciones laborales
y el bienestar general de sus empleados.

En sintesis, los objetivos planteados se cumplen satisfactoriamente, y los resultados
obtenidos constituyen una base so6lida para continuar explorando estrategias que fortalezcan el
clima organizacional y su impacto en el desempefio laboral en el contexto educativo y

organizacional.
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Recomendaciones

A partir de los hallazgos obtenidos y las experiencias vividas durante esta investigacion, se
identifican varias recomendaciones dirigidas a superar las limitaciones encontradas y optimizar las
practicas de investigacion en estudios futuros.

Una de las principales limitaciones de este estudio fue el tamafio y alcance de la muestra,
que se restringio a los colaboradores administrativos de un solo colegio. Para futuros estudios, se
recomienda ampliar la muestra, incluyendo un mayor niimero de participantes y extendiendo la
investigacion a otras instituciones educativas similares. Esto permitiria obtener resultados mas
representativos y generalizables.

Asimismo, aunque los cuestionarios aplicados proporcionaron informacion valiosa, seria
beneficioso diversificar las herramientas de recoleccion de datos. La inclusion de entrevistas en
profundidad o grupos focales podria complementar los datos cuantitativos, aportando una
perspectiva mas detallada y enriqueciendo el analisis de las percepciones y experiencias de los
participantes.

En relacion con las variables analizadas, el estudio se centro en dimensiones clave del clima
organizacional y el desempefio laboral. Sin embargo, para futuros trabajos, seria Util incluir otras
variables relevantes, como la satisfaccion laboral, el balance vida-trabajo y la percepcion de
justicia organizacional. Esto proporcionaria una vision mas integral y holistica del entorno laboral
y su impacto en los colaboradores.

Otro aspecto relevante es la gestion del tiempo y la disponibilidad de los participantes.
Durante la recoleccion de datos, algunos colaboradores enfrentaron dificultades para completar los

cuestionarios debido a sus responsabilidades laborales. Se recomienda planificar periodos mas
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amplios para la recoleccion de datos o implementar métodos mas flexibles, como cuestionarios
digitales accesibles en horarios extendidos, que faciliten la participacion.

El enfoque metodolégico también puede fortalecerse mediante el desarrollo de estudios
longitudinales. Este disefio permitiria evaluar los cambios en las percepciones del clima
organizacional y su impacto en el desempefio laboral a lo largo del tiempo, ofreciendo una
comprension mas dinamica y detallada de estas variables.

Ademés, seria valioso incorporar un analisis multigrupo, comparando diferentes subgrupos
dentro de la organizacion, como departamentos especificos o rangos de antigiiedad. Este enfoque
facilitaria la identificacion de necesidades particulares y la personalizacion de estrategias de

intervencion adaptadas a las caracteristicas de cada grupo.
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