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RESUMEN

La finalidad del presente trabajo es la de evidenciar la correlacion que existe entre el
clima laboral y como este incide en el desempefio laboral, ya que la entidad bancaria
sufre un indice bajo de cumplimiento de objetivos debido al clima laboral que presenta
actualmente, en los cuales interfiere la comunicacion entre miembros del departamento
de RRHH. Esto se pudo lograr por medio de herramientas cualitativas y cuantitativas
que reflejaron dentro de los colaboradores un bajo indice en la realizacion personal.
Las herramientas que fueron utilizadas para sacar las conclusiones pertinentes se
basaron en el analisis del clima laboral y desempefio laboral, la primera encuesta
Escala de clima laboral SPC y la segunda con respecto al desempefio: Cuestionario
Percepcion del desempefio laboral. El tipo de investigacion que se identificada fue
correlacional, ya que se evidencio una correlacion positiva entre el clima laboral y
desempefio laboral. Por otro lado, se realizd entrevistas personales con cada uno de los
colaboradores. La muestra que se utilizo fue todo el departamento de RRHH de la
entidad bancaria que estd conformado por 11 colaboradores. Como resultados se
identificaron oportunidades de mejora al implementar una propuesta que pueda
aumentar el nivel de realizacion personal dentro de los colaboradores para aumentar
el desempefio laboral, que por ende dara como resultado el cumplimiento de objetivos
del departamento. En conclusion, es necesario que las entidades bancarias mantengan
un clima laboral idéneo para que sus colaboradores puedan sentirse 6ptimos e

incrementen el desempefio dentro de sus funciones diarias.

Palabras claves: Clima laboral, desempefio laboral, realizacidn personal, correlacion,

comunicacion, satisfaccion.
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Abstract

The purpose of this work is to demonstrate the correlation that exists between the work
environment and how it affects work performance, since the bank suffers a low rate of
achievement of objectives due to the work environment that it currently presents, in
which interferes with communication between members of the HR department. This
could be achieved through qualitative and quantitative tools that reflected within the
collaborators a low rate of personal achievement. The tools that were used to draw the
pertinent conclusions were based on the analysis of the work climate and work
performance, the first survey SPC Work Climate Scale and the second regarding
performance: Work Performance Perception Questionnaire. The type of research that
was identified was correlational since a positive correlation was evidenced between
the work environment and work performance. On the other hand, personal interviews
were conducted with each of the collaborators. The sample that was used was the entire
HR department of the bank, which is made up of 11 collaborators. As results,
opportunities for improvement were identified by implementing a proposal that can
increase the level of personal fulfillment within the collaborators to increase work
performance, which will therefore result in the fulfillment of the department's
objectives. In conclusion, it is necessary for banking entities to maintain an ideal work
environment so that their collaborators can feel optimal and increase performance

within their daily functions.

Keywords: Work environment, work performance, personal fulfillment, correlation,

communication, satisfaction.
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1. CAPITULO 1: INTRODUCCION

En el presente trabajo de titulacion vamos a desarrollar un plan de mejora acerca del
clima laboral y la influencia que esta tiene dentro del desempefio de los colaboradores
en el area de RRHH de una entidad bancaria en la ciudad Guayaquil. El plan expondra
las amenazas y debilidades del departamento de RRHH con respecto al clima laboral
y las posibles soluciones para mejorar el clima y por consiguiente obtener mejores
desempefios de los colaboradores.

En la actualidad en un entorno laboral altamente competitivo el capital humano se ha
convertido en uno de los principales activos intangibles de las organizaciones.
Reconociendo esta importancia las entidades bancarias estan en bisqueda constante
de la optimizacién del rendimiento del personal, especialmente en el area de RRHH
donde se gestiona y administra la atraccion de talento humano de la organizacién. La
eleccion de una entidad bancaria en la ciudad de Guayaquil se da por el impacto del
sector financiero actualmente en el pais. El departamento de Talento humano es un
pilar fundamental para el desarrollo y gestion del talento dentro de la organizacion.
Asi como la implementacién de politicas y estrategias que promuevan un clima laboral
adecuado para que los colaboradores se puedan desarrollar de manera positiva. Sin
embargo, a pesar de los esfuerzos realizados, se debe tener en cuenta las posibles
oportunidades de mejora en el clima laboral y como esta llega a influir en el desempefio
de los colaboradores.

La implementacion del plan de mejora del clima laboral en el a&rea de RRHH, implica
identificar los factores que influyen en la percepcion y satisfaccion de los empleados,
asi como proponer estrategias y acciones concretas para crear un entorno de trabajo
motivador y saludable. Ademas, se analiza la relacion entre el clima laboral mejorado
y el desempefio de los colaboradores. Mediante las herramientas de medicidon con

respecto al clima laboral y el desempefio



1.1 Antecedentes de la empresa

Todo empez6 desde el afio 1906 mediante una invitacion enviada a todas las personas
que tenian algun interés de por medio en el establecimiento de un banco en esta capital
y deseen tomar participacién en la reunion preparatoria que tuvo lugar el dia sabado
17 de 1906, en el salon de la Casa Municipal”.

Para el mes de marzo se realizaria una Junta Preparatoria, en donde se reunieron 52
ciudadanos en la Casa Municipal de Quito y acordaron fundar un banco. Se fijo el
precio de la accion en 100 sucres. Al pasar el tiempo para el mes de abril en la
Fundacion se realizaria en el Salon Municipal, ante el escribano Fernando Avilés
Flores se firma la escritura publica de iniciacién de la vida legal del Banco del
Pichincha. Iniciarian con un capital 600 mil sucres, de ellos 150 mil suscritos a ultima
hora por don Manuel Jijon Larrea para hacer posible la vida del nuevo banco. Banco
del Pichincha comienza a funcionar en la calle Venezuela, interseccion con calle

Sucre. En este mes también se realizaria la primera junta de accionistas del Banco.

Para el afio 1907 en el mes de febrero llegaria el primer pedido de billetes, el cual era
la suma de un millén de sucres. Con el transcurso del tiempo en el afio 1908 su capital
aumentaria a 800.000 sucres. Para el afio 1928 en el mes de marzo el distinguido Dr.

Acosta Soberon es nombrado Gerente General del banco.

Para el afio 1930 en el mes de abril el banco ya tenia consolidado 28 colaboradores.
Con el pasar del tiempo en el afio 1972 se retira del mando el Dr. Alberto Acosta
Sober6n en medio de aplausos y reconocimiento de alto grado, para dar paso a su

sucesor gue seria su hijo Jaime Acosta.

En el afio 1977 Banco del Pichincha llegaria a realizar una de las operaciones mas
importantes del pais, ya que entra a ser parte del EULABANK, es decir fue autorizado
para participar entre los organismos bancarios internacionales. Continuando con su
travesia en el afio 1977 llego su fecha conmemorativa en la cual celebra 75 afios de

operatividad en el Ecuador

Para el afio 1992 la junta de accionistas del banco designa como presidente del
directorio al Dr. Fidel Egas Grijalva. Dando como fruto una de las mejores gestiones
del banco, tanto que en el afio 2002 inicio una etapa de renovacion a todo nivel

departamental, ya sea en el ambito tecnologico, estructural y de procesos. En el afio

3



2006 en el mes de septiembre se cambia el nombre de la entidad financiera, como
Banco Pichincha. Para el afio 2008 se lo reconoce como el mejor banco del Ecuador
segun la prestigiosa linea de Latin Finance, Euromoney y Global Finance. Con esto
para el afio 2009 llega a obtener la calificacion AAA- por Pacific credit rating. Esto
dio como resultado en el afio 2010, ocupar el primer puesto como la primera entidad
latinoamericana que recibe la licencia para operar como un banco espafiol. En el
mismo afio en Colombia recompra la inversora Pichincha S.A. Constituyendo como

Banco Pichincha Espafia.

En el afio 2011 por segundo afio consecutivo logra quedar entre los 25 mejores bancos
del América Latina segun la revista América Economia. Con esto para el afio 2013 es
designada como una de las empresas ejemplares por su labor en RSE por el centro

mexicano para la Filantropia y Forum Empresa.
1.2 Antecedentes del proyecto

Segin Micolta (2014), a nivel nacional se ha realizado la investigacion en la
Subsecretaria de educacion del distrito de Guayaquil llamada “ El clima laboral y su
influencia en el desempefio de los funcionarios de la subsecretaria de educacion del
distrito de Guayaquil” por parte de la autora Dania Micolta el cual tuvo como finalidad
documentar el analisis del estudio del clima laboral, por medio de una investigacion
de campo de caracter descriptivo, en donde pudo encontrar la relacion entre el climay
el desempefio laboral. La investigacion tomo como muestra 90 funcionarios publicos
dentro de la institucién. Para posteriormente elaborar sus respectivas conclusiones y

recomendaciones para de manera estratégica mejorar el clima laboral.

Segun Silva Huamantumba, Silva Huamantumba y Bautista Fasabi (2018), a nivel
internacional en Perti existe la investigacion sobre la “influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad de
morales” se obtuvo con la aplicacion de una investigacion descriptiva correlacional y
método inductivo. Con la aplicacion de una encuesta a 75 trabajadores la cual estuvo
compuesta por 25 preguntas en relacion a las variables mencionadas del clima laboral
y con respecto al desempefio laboral se destind 16 preguntas a evaluar. Con el fin de
identificar los elementos del clima laboral que inciden de manera negativo en el

desempefio de los colaboradores.



1.3 Planteamiento del Problema

La entidad bancaria de la ciudad de Guayaquil, en la actualidad presenta problematicas
con el clima laboral dentro del departamento de RRHH, ya que la carga operativa que
existe dentro del area ha interferido en las relaciones interpersonales de los
colaboradores y por consiguiente esto ha disminuido el desempefio normal y esperado

por la gerencia.

En la actualidad la mayoria de las empresas o entidades buscan ser competitivas en
los aspectos financieros y productivos, en este caso la entidad bancaria no se queda
atras y promueve programas de mejoramiento de clima laboral que hasta el momento

no han dado resultado en el area de RRHH de la ciudad de Guayaquil.

1.4 Justificacion

El clima organizacional tiene un impacto directo en la satisfaccion y el bienestar de
los empleados, asi como en su desempefio laboral. Un clima positivo promueve la
colaboracion, la motivacion y la retencion del talento, lo cual resulta fundamental para
una funcién estratégica como la de recursos humanos. Ademas, un ambiente laboral
saludable repercute en la imagen y reputacion del banco, tanto a nivel interno como
externo. A través de un andlisis preliminar, se ha detectado que el clima organizacional
en el area de recursos humanos del banco presenta ciertos desafios. Se han observado
niveles de satisfaccion y compromiso inferiores a los esperados, asi como problemas
de comunicacioén interna y falta de reconocimiento. Estos factores pueden afectar
negativamente el desempefio del personal y la eficacia de los procesos de recursos

humanos.

Al mejorar el clima organizacional del area de recursos humanos, se espera obtener
una serie de beneficios. Una mayor satisfaccion y compromiso de los empleados
promovera su productividad, creatividad y capacidad de resolucion de problemas.
Asimismo, se fortalecera el trabajo en equipo y se fomentara una cultura
organizacional basada en la colaboracion y el aprendizaje continuo. Estos resultados
contribuiran a elevar la calidad de los servicios de recursos humanos y a impulsar el

éxito general del banco.



La implementacion de un plan de mejora para el clima organizacional del area de
recursos humanos de un banco es un proyecto relevante y necesario para optimizar el
funcionamiento y promover un entorno laboral favorable. Este proyecto permitird
abordar las deficiencias identificadas, impulsando la satisfaccion, el compromiso y la

productividad de los empleados.

Es por esto que segun la Superintendencia de Bancos del Ecuador (2021), nos comenta
en su articulo 4 de la seccion 2 de la resolucion N CGPMC/2021/001, que en su
obligatoriedad en el ambito de aplicaciones dentro de la instituciones bancarias debe
existir como objetivo la regulaciéon de los principios de caracter operativo, que se
permita implementar programas de capacitacion y formacidén para los recursos
humanos, es decir los colaboradores, mediante el desarrollo y potenciacion de las
competencias profesionales y conductuales en funcién de la mision, vision, valores
institucionales de cada entidad financiera. Con el fin de contribuir la solucién de
problemas y propiciar la obtencion de conocimientos y el mejoramiento de la calidad

de vida de los colaboradores, es decir garantizar un clima laboral sin discriminacion.

1.5 Preguntas de investigacion

Pregunta Principal: ;Como influye el clima laboral dentro del desempefio de los

colaboradores en el departamento de RRHH de la entidad bancaria?

Preguntas secundarias: ¢Como esta conceptualizado el clima organizacional y

desempefio laboral?

¢Cudles son las caracteristicas mas comunes del clima laboral dentro de las

organizaciones?
¢Cdémo se encuentra el desempefio laboral de los colaboradores de RRHH?
¢Como se relaciona el clima laboral con el desempefio de los colaboradores?

¢Como mejorar el clima laboral para optimizar el desempefio?



1.6 Objetivo General
e Analizar la relacion entre clima laboral y desempefio
1.7 Objetivos Especificos

e Caracterizar el marco conceptual del clima organizacional y el desempefio

laboral.
e Evaluar las caracteristicas de clima laboral de la organizacion
e Evaluar el grado de desempefio laboral.
o Identificar de qué manera el clima se relaciona con el desempefio laboral.

e Aplicar una propuesta de intervencion en el clima.

LINEA DE INVESTIGACION DE LA FACULTAD CON LA QUE SE

ARTICULA

Desarrollo Profesional Y Laboral

1.8 Linea de investigacion de la carrera
Cambio Organizacional

1.9 Sublineas de investigacion de la carrera

1.10 Clima Laboral

Dentro de este proyecto es necesario tomar en cuenta esta sublinea, ya que el clima
organizacional de la entidad bancaria de la ciudad de Guayaquil es uno de los factores
mas importantes de la empresa, debido a que si se ve afectado de manera negativa dara

como resultados indices por debajo de lo esperado en lo que respecta al desempefio de
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los colaboradores del &rea de RRHH. Por otro lado, también llega afectar a las
relaciones interpersonales de los colaboradores, causando malestar colectivo y por
ende existe un alto grado de bajo rendimiento, y baja comunicacion. Es indispensable
mantener un clima organizacional adecuado que pueda potenciar la competitividad y
un alto desempefio para mantener un flujo de trabajo y comunicacion de manera

Optima, generando asi satisfaccion y motivacion dentro de los puestos de trabajo

1.11 Motivacion y Productividad

Se considera esta sublinea de investigacion porque los bajos rendimientos de
productividad de los puestos de RRHH, se estan presentando porque no existe
motivacién de parte del personal para cumplir con los objetivos planteados por la
entidad. Es decir, los colaboradores difieren con respecto a los directivos, ya que no se
los toma en cuenta para ascender a puestos de alto grado dentro de la entidad. Por ende,
los colaboradores no cuentan con este sentimiento de identidad y de pertenencia con
la entidad bancaria. El colaborador al no tener motivacion dentro del puesto del trabajo
empezara a reducir el logro de objetivos planteados, es decir se evidenciara la baja
productividad por el puesto, ademés de las desvinculaciones por iniciativa de los
colaboradores. Se espera que, con las reuniones presenciales y con las encuestas
realizadas a el personal actual de RR.HH. de la ciudad de Guayaquil se sientan parte
de la organizacion y se pueda incrementar la motivacion y la productividad de trabajar

en el puesto.

POLITICA U OBJETIVO DEL PLAN NACIONAL DE
DESARROLLO

El plan nacional de desarrollo segun la constitucion en el articulo 275, dispone que el
Estado estard encargado de planificar el desarrollo de la nacion para garantizar el
desarrollo de los derechos, la consecucion de los objetivos del régimen de desarrollo
y los principios enmarcados en la constitucion. Por ende, la planificacion brindara la
equidad social y territorial, promoviendo la concertacion y de manera participativa,
descentralizada, transparente y desconcentrada. También establece las directrices con
el fin de generar un ambiente en el cual el progreso y la libertad sean lo primordial.
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La siguiente propuesta de anteproyecto se establece con la siguiente finalidad, el
objetivo del eje de creacion de oportunidades y del gobierno del encuentro.

1.12 Obijetivo del Eje econémico

1.13 Objetivo 1: Incrementar y fomentar, de manera inclusiva, las

oportunidades de empleo y las condiciones laborales

Segun el INEC los datos de desempleo a nivel Nacional desde el afio 2016 (5,2) hasta
el afio 2019 (3.8) descendid. Para esto en el afio 2020(5.0) se incrementd en 1,2% en

comparacion al afio 2019.

Una de las mejores politicas sociales es la fundacion de empleo, sin embargo, el estado
ha tratado de reducir esto por parte publica y ha permitido que el sector privado tenga
mas participacion en esto, para crear consigo mas oportunidades de empleo externas
al gobierno y por ende erradicar la corrupcion institucionalizada. Por esto el gobierno
actual ha puesto como punto esencial la existencia de una economia libre, es decir el
apoyo al libre mercado dentro del territorio ecuatoriano. Para lograr esto se debe tomar
en cuenta una economia libre con referencia a la competencia, esto quiere decir que no
pueden existir empresas que reciban apoyo del gobierno, debe existir igualdad de
condiciones y oportunidades para todas las organizaciones del pais. Lo que el gobierno
quiere plantear es una economia libre en la cual el mercado pueda expandirse a otros
territorios no solo a el ecuatoriano sino al mundo entero. Por otro lado, también
propone erradicar el exceso de burocracia, tramites y brindar capacitacion y acceso a
condiciones de financiamiento que mantengan una correlacion entre la academia, las
empresas y el estado. (PLANIFICACION, 2021)

Con la creacion de nuevas oportunidades laborales dentro del estado ecuatoriano se
vendran optimizando las condiciones dignas y brindando la inclusién laboral, es decir
mediante el perfeccionamiento de las modalidades contractuales y su énfasis en la
reduccion de brechas de igualdad y atencion a grupos prioritario como mujeres,

jévenes y personas LGBTI.

Este objetivo del plan de gobierno es primordial para el presente anteproyecto, ya que
permite brindar oportunidades de crecimiento y la creacion de oportunidades para los

colaboradores de la organizacion. Mediante la igualdad de condiciones para todo



empleado se otorgara mayor posibilidad de crecimiento a todo individuo capaz de
ocupar un puesto ejecutivo o estratégico sin importar de que grupo de poblacion
provenga. Ademas, sin importar cuanto tiempo el colaborador ha laborado en la
empresa, sino mediante evaluaciones de desempefio e igualdad de oportunidades para
todo colaborador integrante de la empresa. Por otro lado, al incrementar la igualdad de
condiciones en las empresas, podra existir mas competitividad que por ende causara
un incremento en los salarios y sueldos de los colaboradores y por otro lado el
incremento de la rentabilidad de la organizacion. Es decir, esto beneficiara
primordialmente a los colaboradores que cumplan con los objetivos y vengan
desarrollandose de una manera efectiva y eficaz, ya que la competencia necesitara de
sus funciones y se formaria el proceso de Headhuning en las organizaciones que se
basa en ofrecer mejores ofertas laborales a diferentes colaboradores de diferentes

puestos.

Este objetivo serd de gran ayuda para las organizaciones en el pais, ya que, por
competencia en el mercado laboral, los colaboradores tendran un desarrollo continuo
e incremento en sus habilidades, capacidades y conductas para con esto encontrar
mejores ofertas laborales, en las cuales podran llevar una vida digna como todo

ciudadano ejemplar se lo merece.
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2. CAPITULO
2.1.  Marco tedrico
2.1.1. Teorias Relacionadas
2.1.2. Teoria del clima laboral de Likert

La teoria de clima organizacional propuesto por Rensis Likert en 1960
“establece que el comportamiento asumido por los subordinados depende directamente
del comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos
perciben, por lo tanto, se afirma que la reaccion estara determinada por la percepcion.”.
(Corichi Garcia, Hernandez Gracia & Garcia Velasquez, 2013, pag. 4). El ambiente
laboral del lugar de trabajo se considera un factor critico de éxito en las empresas,

donde se asocia con la cultura organizativa y el entorno laboral.

Los empleados poseen cada uno, una percepcion distinta de su entorno laboral;
esta afectara de cierta forma sus capacidades comunicativas, e incluso también se ven
involucrada la motivacién, el compromiso y la confianza en la empresa. Cabe
mencionar que, esta teoria se ha aplicado ampliamente en diversas organizaciones,
como empresas, escuelas y organismos publicos, para conocer como los factores
internos se ven involucrados en el rendimiento laboral de los empleados, demostrando
que un clima organizativo positivo aumenta la productividad, mejora la retencion de

los empleados y crea un entorno de trabajo sano y motivador.

Desde acuerdo con Likert citado por Corichi Garcia, Hernandez Gracia y Garcia
Velasquez (2013) se puede establecer tres variables como: variables causales,
intermedias y finales:

A. Variables causales: Son definidas como variables independientes, las cuales estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene
resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura organizativa y la
administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.

B. Variables intermedias: Son un tipo de variables orientadas a medir el estado
interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacion, rendimiento,
comunicacion y toma de decisiones. Estas variables representan gran importancia
ya que son las que constituyen los procesos organizacionales como tal de la

Organizacion.
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C. Variables finales: Estas variables surgen como resultado del efecto de las
variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, estdn orientadas a
establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales como productividad,

ganancia y pérdida.

La motivacion y el rendimiento de los empleados estan relacionados con el entorno
laboral que existe en la organizacion, no influido directamente por factores externos e

internos, sino por como perciben los empleados estos factores en la organizacion.

2.1.3. Teoria Xy laTeoriaY de McGregor

Desde la perspectiva de Asgary citado por Madero & Rodriguez (2018) Las
teorias X e Y son consideradas “un referente en las ciencias administrativas, en la
motivacidn y en el estudio de las relaciones interpersonales, principalmente cuando se
da la relacion jefe-colaborador.”. (pag. 96). A través de esta teoria, McGregor fue
capaz de identificar y analizar dos tipos de actitudes y relacionarlas con aspectos del

comportamiento humano y la motivacion.

Al basarse en la teoria de motivacion de Maslow, donde se abordaria la jerarquia de
las necesidades humana, entre ellas puntualizaria la falta de motivacion y la generacion
de nuevas necesidades, McGregor pondria una nueva perspectiva con su teoria sobre
las nuevas modalidades del funcionamiento organizacional frente a las constante

limitaciones que ofrece el entorno tradicional.
Segun Hellriegel y Slocum citado por Madero y Rodriguez (2018), la teoria X es:

Un compuesto de propuestas y creencias subyacentes, que adoptan un enfoque
de mando y control a la administracion, basado en un punto de vista negativo
de la naturaleza humana, los supuestos de la teoria X fueron predominantes en

los sistemas y organizaciones del mundo antiguo. (pag. 97).

Por lo que, intenta dar una explicacion para entender la relacion entre el trabajador y
la empresa mediante los beneficios que poseen los liderazgos; dado que, al ejercer un
liderazgo adecuado frente los empleados se reducen los niveles de pasividad en estos.
Cada organizacion debe mantener normas o reglamentos estrictos que los empleados

deberan seguir al pie de la letra, para mantenerlos trabajando, pero como empresa
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también debe generar motivacion en los empleados mediante remuneraciones o

reconocimientos en su labor.

De manera que, esta teoria fomento un enfoque de mando y control en la
administracion de la empresa. Los empleados llegan a ser considerados agentes
pasivos con necesidad de control, siendo supervisados para promover un desempefio
adecuado en el trabajo; es por ello, que establece normas y reglamentos estrictos para
mantener a sus empleados ocupados, a pesar de ello, reconocer la importancia de la

motivacion a través de las remuneraciones o reconocimientos.

Entonces, como en la Teoria X, MacGregor articul6 una forma tradicional de
entender el trabajo que ha existido desde la Revolucion Industrial. Vio la necesidad de
partir de una teoria diferente, que contemplara a los empleados y su papel en la

empresa de una forma distinta, trayendo consigo la teoria Y.

Esta teoria indica que la administracién debe ser responsable de organizar la
empresa y sus recursos con el fin de cumplir con sus objetivos, pero que los
empleados no son un elemento pasivo sino activo a menos que sean empujados
a ello. Se indica el valor e importancia de la motivacion y el reto, un valor que
no suele ser aprovechado y se impide que los trabajadores se desarrollen hasta
alcanzar su maximo potencial. (Castillero, 2017, pag. 4).

Dicho esto, los altos directivos se ven encargados de promover el desarrollo de su
organizacion, asi como el fortalecimiento del desempefio laboral de sus empleados,
permitiendo a estos no solo quedarse enfrascados en los objetivos de la empresa (lo
cual limita), sino también lograr sus propios objetivos en consecucién con lo de la
organizacion (formacion y crecimiento profesional). En otras palabras, es una teoria
centrada en la promocién de la autogestion y autonomia del empleado, lo que permite
un enriquecimiento de las distintas areas laborales. Lo que se busca es la implicacion
y participacion de los trabajadores en las capacitaciones para cubrir cualquier sesgo de

aprendizaje y logre cumplir con las expectativas de la empresa.
2.1.4. Teoria de los eventos afectivos

Si nos enfocamos en el comportamiento laboral, la teoria de los eventos
afectivos de Weiss y Cropanzano nos “demuestra que los empleados reaccionan en

forma emocional a los acontecimientos que les ocurren en el trabajo, y que dicha
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reaccion influye en su desempefio y satisfaccion con éste.”. (Robbins, 2009, pag. 263).
Dentro de la psicologia organizacional, dicha teoria tiene como punto de base, la
comprension y el mejoramiento del bienestar emocional de sus colaboradores en el
entorno laboral, lo que ayuda a promover un clima laboral positivo, permitiendo un

aumento en el desempefio de la organizacion.

En el corazén del modelo propuesto por la Teoria de los eventos afectivos se
ubican todos aquellos elementos y procesos afectivos que surgen a
consecuencia de algun acontecimiento especifico dentro del contexto laboral.
No se trata entonces de cualquier tipo de afecto sino, en concreto, de aquellos
estados ma&s 0 menos intensos, mas 0 menos duraderos y mas 0 menos
placenteros que se originan como reaccion a uno 0 mas acontecimientos
ocurridos en contextos laborales. La TEA organiza conceptualmente estas
reacciones distinguiendo dos formas esenciales: las emociones y los estados de
animo (EA). (Velasco, Navarro & Rueff, 2017, pag. 31).

Dicho esto, los eventos que ocurran dentro de un espacio laboral tendran un
impacto significativo en el estado emocional de los empleados, aquellos eventos
afectivos pueden llegar a ser positivos 0 negativos y su influencia puede extenderse
desde pequefias interacciones cotidianas hasta situaciones mas relevantes como la
asignacién de una nueva tarea o de reconocimientos por parte de los mismos

empleados o empresa.

Velasco (2017) sefiala que, tedricamente, para comprender la relacién entre las
emociones y el comportamiento de los trabajadores, es necesario distinguir entre el
comportamiento dirigido por los afectos (CDA) y el comportamiento dirigido por los
juicios o las actitudes (CDJ). Los primeros son comportamientos que surgen en el lugar
de trabajo como respuesta directa a las experiencias emocionales, en los que un
determinado patrén de reacciones emocionales puede tener una influencia importante.
(Velasco, 2017).

Por otra parte, la relacion entre los niveles emocionales y estos
comportamientos estard mediada por las actitudes en el lugar de trabajo, ya que los
CDJ estan directamente relacionados con la reputacion general del trabajo y de la

organizacion. Estos comportamientos suelen ser el resultado de decisiones bien
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meditadas y, en particular, la evaluacion del trabajo y de la organizacién en su conjunto

suele estar implicada en estas decisiones.

Velasco (2017) sefiala que, por lo tanto, las empresas deben mantener una
gestion estratégica de los eventos afectivos que acontecen en la empresa; al identificar
estos factores que pueden generar emociones positivas o0 negativas, les permitira
conocer mejor a sus empleados, es decir, conocer aquellos eventos que permiten el
aumento del desempefio en el &rea laboral. La promocion de un clima laboral adecuado
podria considerarse parte de los eventos positivos que promocionan un buen
desempefio y satisfaccion laboral. No obstante, es también prioridad conocer sobre los
eventos afectivos negativos, que podrian ser la insatisfaccion laboral, el estrés,
frustracion, entre otros, que afectan al desempefio y retencion de los empleados en una

organizacion.
2.1.5. Teoria de demandas y recursos laborales.

La flexibilidad de la teoria de demandas y recursos laborales propone que
existente dos categorias en los entornos laborales: demandas y recursos; en primera
instancia, las demandas laborales “hacen referencia a aquellos aspectos fisicos,
psicoldgicos, organizacionales o sociales del trabajo que requieren un esfuerzo
sostenido y conllevan costes fisioldgicos y psiquicos.”. (Bakker & Demerouti, 2013,
pag. 108). En este caso, entraria como ejemplo la presion laboral, aunque estas
demandas laborales no entrarian en los factores negativos, pueden verse como un
obstaculo e impedimento dado que, la empresa exige un esfuerzo elevado a sus

empleados, por lo que, pueden desarrollar sintomas de trabajador quemado.

La carga laboral como demanda se refiere a la cantidad de trabajo y
responsabilidades que se requieren de un empleado en su puesto de trabajo. Tanto lo
positivo como lo negativo de la carga laboral pueden tener un impacto significativo en

el bienestar del trabajador y en la eficiencia y productividad de la empresa.

Bakker y Demerouti, (2013) sefialan que los aspectos positivos de la carga
laboral pueden desafiar al trabajador a desarrollar nuevas habilidades y conocimientos.
El enfrentar tareas mas complejas y variadas puede mejorar su capacidad profesional
y promover un crecimiento personal. Dado que, esta carga laboral puede brindar una

sensacion de logro y satisfaccion personal. Al alcanzar metas y superar desafios, los
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empleados pueden sentirse motivados y valorados en su trabajo. Si los empleados
manejan su carga laboral de manera exitosa, pueden ser reconocidos por su
rendimiento y recibir oportunidades de crecimiento dentro de la empresa, como

ascensos o proyectos importantes.

Mientras tanto, desde un punto de vista negativo, la sobrecarga de trabajo puede
contribuir al desarrollo de problemas de salud mental, como ansiedad y depresion. Esto
puede tener un impacto negativo en el bienestar emocional y en el rendimiento laboral
del empleado, debido que, cuando la carga laboral es demasiado alta, los empleados
pueden sentirse presionados para cumplir con sus tareas en un tiempo limitado, lo que

puede afectar la calidad del trabajo y aumentar la posibilidad de errores.

Por otra parte, al comprender la importancia de los recursos, éstos no sélo son
necesarios para hacer frente a las exigencias del trabajo, sino también eficaces por si

mismos.

Los recursos laborales se refieren a los aspectos fisicos, psicoldgicos,
organizacionales o sociales del trabajo que pueden (a) reducir las exigencias
del trabajo y los costes fisioldgicos y psicologicos asociados, (b) ser decisivos
en la consecucion de los objetivos del trabajo o (c) estimular el crecimiento
personal, el aprendizaje y el desarrollo. (Bakker & Demerouti, 2013, pag. 109).

Los recursos y las demandas del puesto de trabajo interacttan a la hora de predecir el
bienestar en el lugar de trabajo. Los recursos influyen conjuntamente en el bienestar e
indirectamente en el rendimiento de dos maneras posibles: la primera interaccion
consiste en que los trabajadores con mas recursos son mas capaces de hacer frente a
las exigencias diarias del trabajo, por lo que los recursos mitigan el impacto de las
exigencias en el estrés/malestar; la segunda interaccion consiste en que las exigencias
aumentan el impacto de los recursos laborales en el rendimiento laboral. (Bakker,
2013).

De manera que, los recursos laborales son aquellos aspectos necesarios del trabajo que
permiten hacer frente a las demandas de la empresa, permitiendo a los empleados
desarrollar mejor su potencial, estos recursos pueden ser tanto a nivel personal como
organizacional, lo cual incluyen habilidades, competencias, autoeficacia, entre otros

recursos organizacionales que pueden irse desarrollando en la formacion profesional.
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Por ende, al equilibrar las demandas con los recursos laborales, se puede fomentar un
entorno laboral més saludable, lo que beneficia en el desempefio de los empleados,

disminuyendo los niveles de estrés y agotamiento.
2.1.6. Teoria de Katz

Esta teoria también conocida como la teoria de las habilidades personales se
encuentra relacionada con las habilidades individuales y el desempefio laboral.
Segun Robert L. Katz citado por Jauregui, 2014 (pag. 2), existen tres habilidades
importantes para un desempefio administrativo exitoso: habilidad técnica, habilidad
humana y habilidad conceptual:

e Habilidades técnicas: Incluyen el uso de conocimientos especializados y la
capacidad de aplicar métodos y procedimientos relacionados con el trabajo.
Las competencias técnicas implican trabajar con "cosas", como procesos
fisicos, concretos y materiales como la contabilidad, la programacion

informatica y la ingenieria.

e Habilidades humanas: Se refiere a la fluidez de las relaciones interpersonales
y de grupo. Incluye la capacidad de comunicar, motivar, coordinar, dirigir y

resolver conflictos individuales y de grupo.

e Habilidades conceptuales: Comprender la organizacion y la unidad
organizativa en su conjunto y ser capaz de trabajar con ideas, conceptos, teorias
y abstracciones. Las destrezas conceptuales estan relacionadas con el
pensamiento, el razonamiento, el diagndstico de situaciones y la formulacién

de opciones para la resolucion de problemas.

En conjunto, estas habilidades influyen en el desempefio de las personas en sus roles
laborales. El entendimiento y desarrollo de estas habilidades son fundamentales para
alcanzar un desempefio exitoso en cualquier rol laboral especifico. Esta teoria
destacara la importancia de cultivar y equilibrar estas habilidades para maximizar el

rendimiento y la efectividad en los diversos roles que asumimos en la vida.

Cabe sefialar que a medida que aumenta la jerarquia organizativa, disminuye la
necesidad de competencia técnica y aumenta la necesidad de competencia conceptual.

Por ejemplo, en los niveles inferiores, los gerentes necesitan habilidades técnicas
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considerables para resolver los problemas operativos cotidianos especificos de la

organizacion.

3. Marco conceptual

3.1.1 Definicion de conceptos clave

Evaluacion de Desempeiio

La evaluacion de desempeno “permite determinar si existe la necesidad
de volver a capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a observar
si existen problemas personales que afecten a la persona en el desempefio del

cargo.”. (Iturralde, 2011, pag. 17).

Competencias Laborales

Las competencias laborales son las ‘“construcciones sociales de
aprendizajes significativos y utiles para el desempefio productivo en una
situacion real de trabajo que se obtiene no sélo a través de la instruccion, sino
también mediante el aprendizaje por experiencia en situaciones concretas de

trabajo.”. (Universidad de Champagnat, 2002, pag. 3).

Satisfaccion Laboral

Segin Morillo (2006) la satisfaccion laboral es “una resultante afectiva del
trabajador a la vista de los papeles de trabajo que este detenta, resultante final
de la interaccion dindmica de dos conjuntos de coordenadas llamadas
necesidades humanas e incitaciones del empleado.”. (Gamboa, 2010, pag. 2).

Realizacion personal

Segun Edelberg, citado por la Universidad Catolica San Pablo (2013), se
identifica a la realizacion personal como un movimiento que tiene el ser
humano que incrementa la productividad dentro del puesto de trabajo y
también aumenta el nivel de creatividad del colaborador, es decir ayuda a que
existe esta innovacion dentro del puesto de trabajo.

Segun Palma, citado por Pizarro (2018) La realizacion personal se lo describe

como una identificacion del colaborador sobre las posibles posibilidades que
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puede encontrar dentro de su entorno laboral, y como este puede favorecer o
no al desarrollo interno personal y profesional.

Nos menciona Coral, citado por citado por Pizarro (2018) Que la realizacién
personal es el sentimiento del colaborador de sentirse satisfecho, feliz y
completo con lo que es y lo que aporta a la vida.

Por otro lado, nos menciona Lucid, citados por citado por Pizarro (2018) que
basicamente es la buisqueda constante del ser humano en mejorar y desarrollar
las habilidades, capacidades y competencias para sentirse completos y

satisfechos con sus actividades internas y externas.
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3.1.2. Variables

Variable

Independiente

Definicion conceptual

de

medibles del entorno laboral

“Conjunto propiedades

que son percibidas de forma

directa e indirecta por los

Definicion operacional

Conjunto de actividades,
cualidades, atributos en el

clima laboral, las cuales

Clima Laboral
empleados, y que afectan su son percibidas 0
motivacion y experimentas por los
comportamiento.”. (SAP, empleados
2021).

Variable

dependiente
“Es el desempefio que un
trabajador refleja al momento Informacion  que  se
de realizar las actividades que adquirio de los

Desempefio laboral

se le asignan. De esta manera,
se considera si la persona es
apta 0 no para el puesto
Se
la calidad y la

asignado. trata de la
eficacia,
eficiencia de

(Velasquez, 2023).

su trabajo.”.

20

trabajadores de la entidad
bancaria para conocer la
percepcion que poseen
sobre el desempefio

laboral dentro de la

organizacion



Clima Laboral

Es la percepcion que poseen los miembros de la organizacién/institucion hacia
su ambiente de trabajo y que puede llegar a afectar de forma directa o indirectamente
su desempefio en el mismo. Los factores que influyen en el clima laboral son: politicas
de gestion de personal, relaciones interpersonales, liderazgo, justicia en el trato,
equidad laboral, entre otros. (Ministerio de Trabajo, 2023). Estos factores también
determinaran el éxito de una empresa u organizacion, marcando una diferencia entre

un buen entorno laboral y un mal desarrollo en la rentabilidad empresarial.

Si una empresa fomenta un ambiente o clima laboral positivo (participacion de
los empleados, comunicacion activa, compafierismo y cultura organizacional) se puede
garantizar un seguimiento Optimo de los objetivos de la compafiia, asi como un
aumento significativo en la produccion. Por ende, un entorno de trabajo positivo es
necesario para que los empleados se sientan cdmodos, felices y motivados para
alcanzar sus objetivos e incluso desarrollar sus propias metas, como un crecimiento

profesional capturando todo tipo de aprendizaje y experiencia de su ambiente laboral.

El clima organizacional involucra las siguientes variables: actitudes, valores,
normas y sentimientos, que los trabajadores descubren que se hallan en la
empresa en que laboran, por consiguiente, el clima organizacional, es un
resultado de la interaccion de los motivos intimos del individuo, estimulos que
le proporciona la empresa y de las perspectivas estimuladas en la reciprocidad;
por la tanto, se encuentra integrado por las tipologias que figuran a esa
estructura, y que se diferencian de otras, e intervienen sobre la actuacion de

personas involucradas en esa empresa. (Pilligua & Arteaga, 2019, pag. 4).

Un punto importante, es que las empresas tienen como objetivo primordial la
satisfaccion de sus empleados, dado que, al ser estos su mano de obra y generadores
de produccidn es necesario conocer las necesidades de estos; reconocer sus logros y
mejorar aquellos sectores que requieran atencién en la empresa ante las sugerencias

que demanden los colaboradores.

El ambiente laboral también se torna competitivo frente otras areas u otras compaiiias,
buscando sobresalir en el mercado, pero para lograr sus objetivos es importante

mejorar la estructura interna de la empresa, comprendiendo la demanda de los
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empleados, fomentando la comunicacion libre entre las areas, dado que ellos son el

pilar fundamental para el crecimiento de la empresa.

Clima Laboral Positivo

Clima Laboral Negativo

Compromiso con el cumplimiento de las

funciones y metas de la empresa

Satisfaccion de condiciones

Trabajo en equipo y sinergia empresarial

Mayor Productividad

Actitud y motivacion excepcional de los
empleados

Atraccion de talento humano por una

buena imagen organizacional

Insatisfaccion hacia las politicas de la

empresa
Ausentismo laboral
Baja productividad
Poca capacidad innovativa

Baja tolerancia en la resolucion de

conflictos
Mala imagen de la empresa

Pérdida de compromiso hacia la empresa

por parte del personal

Tabla 1: Cuadro comparativo del clima laboral positivo y negativo. Elaboracion

propia

El clima laboral es considerado como aquella sensacion que poseen cada

empleado con respecto a su entorno/ambiente laboral dentro de su organizacién o

institucion. Esto va a depender también de diversos factores «fisicos y emocionales»

en el espacio de trabajo; incluso influira la modalidad de relacion que tenga el

individuo con sus comparfieros o equipo de trabajo, asi como la motivacion vy

compromiso con laempresa. (Human Pull, 2023). Cabe mencionar que, es un concepto

reciente introducido en la psicologia industrial u organizacional por ello:

Las descripciones varian desde factores organizacionales puramente objetivos,

como estructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos

como la cordialidad y el apoyo, esto ha llevado a que los investigadores se

hayan circunscrito mas al aspecto metodoldgico que a la busqueda de consenso
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en su definicion, en sus origenes tedricos, y en el papel que juega el clima en

el desarrollo de la organizacion. (Garcia Solarte, 2009, péag. 45).

De esta forma, la vision del clima organizacional se mantendria en la idea que el
empleado se encuentra dentro de diversos ambientes complejos y dinamicos, debido
que, las organizaciones no son un grupo jerarquico simple, sino lleno de areas,
sistemas, grupos que se encuentran direccionados por normas y reglamentos
dependiendo sus &reas. Para Grandon (2016) este clima organizacional representa las
propiedades de una organizacion las cuales son descritas como experiencias percibidas
y compartidas de sus trabajadores, creadas a partir de las interacciones personales.
(Pedraza, 2018).

Segiin Méndez (2006) el origen del clima organizacional “estd en la sociologia; en
donde el concepto de organizacién dentro de la teoria de las relaciones humanas
enfatiza la importancia del hombre en su funcion del trabajo y por su participacion en
un sistema social.”. (Garcia Solarte, 2009, pag. 45). Siendo el clima organizacional
aquel resultado producto de la interaccién social que se fomenta dentro del area
laboral, que giran en torno a los valores y actitudes dictaminados en la cultura

organizacional de la institucion u organizacion.

Tipos de Clima Laboral

El clima laboral se caracteriza por ser aquel entorno o ambiente positivo o
negativo que los empleados pueden experimentar en determinada area laboral; existen
diversos tipos de clima laboral «clima organizacional», segun Likert citado por

Garbuglia (2012) estos pueden llegar a ser clasificados en los siguientes:

Clima laboral autoritario

Este tipo de clima laboral se encuentra caracterizado por la desconfianza, es
decir, donde la direccion no confia en sus empleados. La mayor parte de las decisiones
se toman en la cumbre de la organizacion; desde alli se difunden siguiendo una linea
altamente burocratizada. Los empleados perciben y trabajan en una atmoésfera de

temor, las interacciones entre los superiores y los subordinados se establecen con base
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en el miedo y la comunicacién sélo existe en forma de instrucciones. Por lo tanto, el

clima que se presenta es de desconfianza, temor e inseguridad.

Clima laboral Consultivo

Este es un sistema organizacional en el que existe un mucho mayor grado de
descentralizacion y delegacion de las decisiones. Se mantiene un esquema jerarquico,
si bien las decisiones se toman en la cima de la organizacion, los subordinados también
pueden hacerlo en los niveles més bajos. La direccidon tiene confianza en sus
empleados y para motivarlos se usan las recompensas y los castigos ocasionales, se
satisfacen las necesidades de prestigio y de estima y existe la interaccion por ambas
partes. Se percibe un ambiente dinamico, la administracion se basa en objetivos por

alcanzar y niveles altos de responsabilidad.

Clima laboral paternalista

Este clima laboral las decisiones también son tomadas por la cima de la
organizacion, centralizando el control, pero en él hay una mayor delegacion a
diferencia del caso anterior. Existe cierta confianza entre la direccion y los
subordinados. En este tipo de clima la direccion juega con las necesidades sociales de
los empleados, pero da la impresién de que trabajan en un ambiente estable y
estructurado. El tipo de relacién es paternalista, con autoridades que tiene todo el
poder, pero conceden ciertas facilidades a sus subordinados, dentro de ciertos limites
de relativa flexibilidad. Para los subordinados el clima parece ser estable y
estructurado y sus necesidades sociales parecen estar cubiertas en la medida que se
respeten las reglas del juego establecidas en la cumbre.

Clima laboral participativo

Se caracteriza porque el proceso de toma de decisiones no se encuentra
centralizado, sino distribuido en diferentes lugares de la organizacion, esto es, se da en
toda la organizacion. Se obtiene participacion en grupo; existe plena confianza en los
empleados por parte de la direccion. La comunicacion esta presente de forma

ascendente, descendente y lateral, la forma de motivar es la participacion, el
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establecimiento de objetivos y el mejoramiento de los métodos de trabajo. Los

empleados y la direcciéon forman un equipo para lograr los objetivos establecidos por

medio de la planeacidn estratégica

Dimensiones del Clima Laboral

Los parametros o dimensiones del clima laboral pueden medirse utilizando

diversos modelos y pueden otorgar indicaciones del cumplimiento de las expectativas

y creencias de los trabajadores. También puede ser un indicador de hasta qué punto los

empleados interiorizan, aceptan y comparten las politicas y procedimientos de la

organizacion. A continuacion, se daran a conocer las siete dimensiones mas

importantes en la cultura organizacional:

Imagen

Liderazgo corporativo
Jefatura directa
Trabajo en equipo
Condiciones de trabajo
Desarrollo laboral

Compensaciones

Dimensidn

Caracteristica

Imagen

Liderazgo corporativo

Impacto de la compaiiia en la sociedad

Como la compaiiia es observada y catalogada en el
mercado

Se percibe un ambiente laboral armonioso con
buenas relaciones sociales entre los miembros

La compafiia posee una gran demanda que muchos

desean trabajar con ella.
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Jefatura directa

Trabajo en equipo

Condiciones de trabajo

Desarrollo laboral

La influencia de la compaiiia sobre los trabajadores
El liderazgo es una dimensidon que posee un gran
impacto en las empresas actuales, buscando un
crecimiento profesional optimo

Concientizar sobre los derechos y oportunidades

de los empleados.

Mide las capacidades y actitudes de los superiores
en el manejo de la empresa y como llegan a liderar
a sus trabajadores.

Pretende asegurar el adecuado funcionamiento de

la institucion u organizacion

Se enfoca en el nivel de colaboracion y
compromiso por parte de los miembros de un
equipo de trabajo.

Predomina una buena relacion laboral

Se enfoca en el ambiente laboral, donde este debe
proporcionar las condiciones 0ptimas de trabajo en
la empresa.

El entorno posee efectos positivos o negativos en

la salud de los trabajadores.

Se enfoca en los resultados de las relaciones e
interacciones que pueden desarrollarse en las

organizaciones, sean internas o externas.
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e Involucra el respeto, reconocimiento y crecimiento

de los integrantes de la empresa.

e Las compensaciones son los elementos retributivos
que entrega la empresa, sea monetario como
simbdlico.

e Influye en la percepcion de los empleados con

. relacion a las distinciones o estimulos recibidos al

Compensamones
completar un proyecto con éxito.

e Busca medir si existe justicia en la reparticion de

dichas recompensas, dependiendo el esfuerzo del

personal.

Tabla 2: Dimensiones del clima laboral. Fuente: KPI, 2022

Rendimiento y Desempeiio Laboral

Dentro de las organizaciones es notable que el rendimiento laboral sea tomado
como la parte primordial de la empresa, debido que, esta otorgara el éxito entre las
compafiias. De acuerdo con Montejo citado por Fadul (2021) define el rendimiento

laboral como:

Aquellas acciones o comportamientos observados en los empleados que son
relevantes para lograr los objetivos de la organizacion y que pueden medirse
en términos de competencias de cada individuo y nivel de contribucion a la
empresa. El desempefio laboral es resultado de lo que una persona piensa y
siente, estos factores influyen en sus acciones, en el logro de sus objetivos y las
habilidades para conseguir el compromiso. (pag. 32).

El rendimiento en estas organizaciones varia en funcion del puesto y de las actividades
que la empresa exige a sus empleados. El rendimiento proviene del hecho de que el
trabajo es interdisciplinar, pero algunos de los aspectos mas importantes del

rendimiento son también motivacionales y de comportamiento. El rendimiento laboral
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es la relacion entre lo que se produce y los insumos utilizados, como mano de obra,
materiales y energia. Sin embargo, la mayoria de los expertos opinan que el
rendimiento debe vincularse a factores de comportamiento, debido a que, hay otros
factores que influyen en el rendimiento ademas de las acciones, las palabras y los actos
del empleado. (Cabezas & Brito, 2021).

Por otra parte, la postura de Faria citado por Pedraza, Amaya & Conde (1995)
“considera el desempefio o rendimiento laboral como el resultado del comportamiento
de los trabajadores frente al contenido de su cargo, sus atribuciones, tareas y
actividades, depende de un proceso de mediacion o regulacion entre ¢l y la empresa.”.
(Pedraza, Amaya & Conde, 2010, pag. 2). De manera que, hay que tomar en
consideracién el factor de la motivacién siendo considerado como un mediador ligado
directamente con el rendimiento del empleado, dado que, puede vehiculizar la
satisfaccion y compromiso siempre y cuando los empleados sean recompensados de

manera justa por sus logros en el trabajo.

No obstante, en la sociedad contemporanea, el desempefio laboral se considera
como aquella eficiencia que muestran los empleados al realizar su trabajo lo que es
fundamental en las empresas, por lo que, hoy en dia se ha convertido en una ventaja
competitiva para las empresas. (Bautista, Fructus, David, 2020). De manera que, las
empresas han optado por promover y fomentar cambios dentro de sus estructuras
administrativas al punto de acelerar su ritmo de produccion para volverse mas
competitivas y tener éxito en las demandas del mercado. Es importante que las
empresas prioricen la gestion del personal, conociendo sus capacidades, habilidades y
conocimientos para de esta forma, medir su desempefio en las respectivas areas

asignadas.

Cada empresa llega a implementar su propio sistema de medicion de
rendimiento y desempefio, la finalidad de este proceso es de abordar ciertas
deficiencias del personal (lagunas) para lograr corregirlas; no se busca despedir
empleados, pero si es necesario llegar a realizar las capacitaciones respectivas para que
la produccion y eficiencia de la empresa no decaiga. Dado que, el factor principal de
que se vea afectada la productividad, es la falta de capacitacion del personal, asi como

la remuneracion que reciben por su trabajo.
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Por tanto, las organizaciones tratan de facilitar la seguridad laboral, incluyendo
la estabilidad del empleado en la empresa mediante negociaciones o contratos que
beneficien tanto al personal como a la organizacion, todo aplicado a la ley. Un
desempefio adecuado del personal es cuando la empresa conoce sus necesidades, y
reconoce sus logros, respetando su horario laboral y teniendo en cuenta la disminucién

de los factores de riesgo psicosocial que atentan con el progreso laboral.

En este sentido, el desempefo “son aquellas acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion,
y pueden ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de
contribucion a la empresa.”. (Pedraza, Amaya, & Conde, 2010, pag. 494). Por ello, el
rendimiento y desempefio de los empleados siempre se ha considerado la base para
desarrollar la eficacia y el éxito de la organizacién. Por este motivo, los responsables
de RR.HH. se interesan hoy en dia por aquellos aspectos del rendimiento que pueden

mejorarse, ademas de medirse.

Tipos de Evaluacion del Desempefio laboral

Existen diversos tipos de evaluaciones para medir el desempefio laboral en una

empresa, a continuacion, tenemos algunas de las mas utilizadas a nivel organizacional.

Evaluacion de la actuacion del personal

En primera instancia, este tipo de evaluacion de desempefio se encuentra
estrechamente relacionado con la modalidad de interaccion del empleado con los
miembros internos y externos de la empresa, es decir, la interaccion con los
supervisores, gerentes, otros empleados, e incluso clientes durante un determinado
periodo de tiempo. Un andlisis individual siempre tendra méas sentido y se centrara en
las cualidades positivas que deben desarrollarse en el empleado. (Parra, 2023). Por
ello, una caracteristica principal de esta evaluacion es que puede identificar alguna
problematica en el ambiente laboral para que posteriormente pueda darse una solucién

y corregirla.
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Autoevaluacion

La autoevaluacion es considerada uno de los tipos de evaluacion de desempefio
que genera mayor impacto en la empresa, porque permite conocer sobre un grupo
determinado de empleados, sus puntos fuertes y su desarrollo profesional en la
organizacion. Lo complicado que recae en dicha evaluacion, es la confiabilidad de que
el empleado lograré evaluarse correctamente asi mismo; por ello, se acostumbra a
hacer dichas evaluaciones sin revelar sus resultados, pero si es notorio alguna
deficiencia o laguna en el trabajo, se puede intervenir para lograr resolver dichas

flaquencias.

Evaluacion 180 grados

Este tipo de evaluacién anima a los empleados a hablar sobre aquellas
percepciones que poseen sobre sus superiores. (Parra, 2023). Es un método utilizado

en las grandes empresas, con diversos niveles jerarquicos administrativos.

Evaluacion 360 grados

Es una modalidad de evaluacion que aborda gran parte de los miembros de la
empresa, donde seran evaluados por los superiores, colegas de equipo e incluso de
clientes, en este Gltimo, lo que importa evaluar es la satisfaccion durante la atencion

con la empresa y sus proveedores. (Parra, 2023).

Evaluacion de desempeiio por competencias

Un tipo de evaluacién de desempefio usado mayormente en las empresas se
encuentra basado en la competencia del personal, donde se tomara en consideracién
las competencias de comportamiento (actitudes del empleado) y las habilidades

técnicas (relacionada con sus actividades diarias). (Parra, 2023).
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Relacion entre el clima y el desempeiio laboral

El clima laboral junto con el desempefio en el area de trabajo va de la mano
debido a la influencia que presenta una frente a la otra; aunque el ambiente laboral sea
un factor invisible se puede evidenciar en el comportamiento de los empleados frente
su trabajo. Desde la perspectiva de Delgado citado por Mendoza (2022) el ambiente
laboral “lo compone situaciones internas y experiencias que determinan el éxito de la
estrategia de préctica, lo cual permite la medicion de la calidad, innovacion y
sostenibilidad del laboratorio de practicas generando un mayor nivel de confianza a
los clientes.”. (pag. 158). Por ende, cuando se trabaja en ambientes sostenibles y
agradables existira un crecimiento favorable en las funciones que desempefia cada
empleado en sus respectivas areas, lo que trae consigo beneficios para la empresa.
Segun Barria citado por Mendoza, Burbano, & Mendoza (2022):

En este sentido, si el empleado percibe sentimientos positivos por parte de sus
directivos, entonces experimentard un mayor gusto por su trabajo,
evidenciandose en el perfeccionamiento de las caracteristicas de su desempefio

laboral, afianzando el sentido de pertenencia con la organizacion. (pag. 158).

Dicho esto, el clima laboral influira de manera directa en el desempefio laboral
de los empleados, ante la presencia de agente positivos como motivacion laboral, la
satisfaccion e incluso los incentivos permitirdn que el personal realice un trabajo
adecuado, mientras tanto, si los empleados se encuentran rodeados de un ambiente
negativo, su desarrollo y desempefio laboral disminuiran generando pérdidas de
productividad para la empresa, porque no existira aquella motivacion, ni el sentimiento

de pertenencia de este.

Cada empresa debe estar enfocada en el rendimiento de sus empleados, por lo que,
deben comprender y promover la informacion necesaria sobre estos, que, al ser la
mano de obra, deben ser también respetados por su esfuerzo fisico y su compromiso
con la organizacion. Debido que, desempefian un papel importante en la creacion y el
mantenimiento de wuna cultura organizacional, es decir, sus actitudes y
comportamientos pueden tener un impacto significativo en el ambiente laboral
mediante su participacion en las iniciativas de la organizacion y su compromiso con

los objetivos de la empresa.

31



Efectos del clima laboral en la empresa

Dentro del dmbito organizacional, la influencia de un ambiente o entorno
laboral adecuado (positivo) ayuda en el crecimiento de la productividad, asi como el
rendimiento y validez de la empresa. Pero esto se logra mediante varias pautas donde
la empresa se encarga de conocer a sus empleados, determinar aquello que necesitan
y los objetivos que tengan designados para un trabajo eficiente.  Un empleado
contento, es un empleado que puede generar una mayor produccién debido que se
siente resguardado y conforme con aquellos reconocimientos o incentivos que le
provee la empresa. Los empleados que se sienten cdmodos con su empresa generan un
sentimiento de pertenencia para con la empresa; al fomentar la comunicacion entre los
superiores y sus empleados, logran desarrollar la sensacion de sentirse escuchados y

cuyas opiniones son tomadas en consideracion para la mejora de la organizacion.

El clima laboral es el medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla
el trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y por tanto en la productividad.
El directivo interviene directamente al tomar decisiones que delinean el
comportamiento de las personas, su manera de trabajar y de relacionarse, su
interaccion con la empresa, con las maquinas que se utilizan y con la propia
actividad que cada uno desarrolla en su puesto de trabajo. (Zeas & Granda,
2012, pég. 10).

Como se mencion6 anteriormente, existen dos clases de ambientes laborales,
los positivos y negativos. Cuando el area de trabajo o clima laboral es positiva, los
objetivos de la empresa logran desarrollarse de manera eficiente, sin retrasos,
comprendiendo las metas dictadas por la empresa. A diferencia del ambiente negativo,
donde es notoria una disminucion de las actividades laborales por diversos factores
como la falta de comunicacion, las excesivas horas laborales, el estrés laboral,

desmotivaciones, entre otras causas.

Otra causa importante de la insatisfaccion en el lugar de trabajo es la
subestimacion de los empleados, la sensacion que tienen los empleados con el tiempo
porque reciben poco o ningln reconocimiento en el lugar de trabajo. El estrés, la gran
carga de trabajo y las enfermedades prolongadas también son problemas que pueden

empeorar el mal estado de una persona al crear un mal ambiente de trabajo.
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Finalmente, vale la pena mencionar que los salarios bajos o0 magros también hacen que
los empleados se sientan insatisfechos con su trabajo diario, lo que genera malas

actitudes en la empresa y un mal ambiente laboral.

Por ello, para que las empresas logren desarrollar un ambiente éptimo para los
empleados, es importante comprender aquello que requieren para su labor e incluso
respetar sus derechos y su integridad. Las capacitaciones y las integraciones son puntos
importantes para un crecimiento armonioso en las relaciones sociales de la empresa,
seguida de la comunicacion asertiva y las reuniones que permitan un dialogo directo

con el personal y sus superiores.

Factores que influyen en el desempeiio laboral

Entre los factores que llegan a influir en el desempefio laboral tenemos:
conocimiento y habilidades, experiencia laboral, esfuerzo desplegado, estrés e
incentivos, estos son los factores que se destacan en las empresas grandes y pequefas.

Conocimientos y habilidades

El aprendizaje como las habilidades que se adquieren durante la formacién
profesional, incluso durante la falta de experiencia son de gran importancia; estos
procesos garantizan un rendimiento exitoso en determinada labor que realice un
empleado en la empresa. Cabe mencionar que, estos conocimientos y habilidades “son
aspectos que se pueden ensefiar a las personas, por lo que es de gran beneficio que las
organizaciones tomen las medidas pertinentes para aumentar y profundizar en estos
aspectos en todos los trabajadores.”. (Valenzuela, 2020, pag. 1). Por ello, es importante
mantener a los empleados y funcionarios (jefes y supervisores) actualizados con las
nuevas reformas de la empresa, mediante capacitaciones que permitan mejorar el

rendimiento de la empresa, asi como su eficiencia y destrezas frente otras compariias.
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Experiencia Laboral

En la mayoria de las organizaciones la experiencia es un factor primordial para
la acogida de un nuevo talento humano; esta experiencia suele determinar el
desempefio que tendra dicho personal en el area asignada, dado que, puede solventar

las necesidades y cumplir con los objetivos que la empresa le proponga.

Esfuerzo desplegado

El esfuerzo que genera un empleado en determinada actividad laboral est4 en
funcion de la energia consciente e inconsciente que designa para realizar el trabajo
como un modo de contribucion al buen rendimiento en la entrega del trabajo. Cabe
mencionar que, cada persona es distinta y posee diferentes tipos de energia, pero eso
no significa que las personas con menos energia no serian funcionales o estarian
desmotivadas, sino que, cada persona trabaja a su ritmo, por ende, es importante la
motivacién en el area laboral, sin llegar afectar el estado fisico o psicologico del

personal.

Dimensiones del Desempeiio Laboral

Diversos autores mencionan distintas dimensiones del desempefio laboral;
tenemos el método de Dacum donde se “alinean en cuatro dimensiones: actitud,
personalidad, percepcion y aprendizaje; asi se configuran variables como: dedicacion,
trabajo en equipo, habilidades y satisfaccion laboral.”. (Grijalva Medina, Guaman
Andino & Castro Analuiza, 2019, pag. 24). En este método se enfoca en la relacion
que posee el empleado con la empresa, destacando las variables como satisfaccion
laboral y trabajo en equipo, las cuales influyen en el crecimiento de la empresa por

parte del talento humano predilecto en la organizacién.

No obstante, Borman (1985) desarrolla un modelo de desempefio/rendimiento
laboral donde también propone cuatro dimensiones enfocadas en: rendimiento en la
tarea, lealtad, trabajo en equipo y determinacion. (Gabini, 2018). Por otra parte,

Murphy (1990) propone cuatro dimensiones totalmente distintas como:
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(a) conductas orientadas a la tarea, que tienen que ver con el nucleo del trabajo;
(b) conductas orientadas interpersonalmente, es decir, la comunicacion y
cooperacion con comparferos de trabajo; (c¢) conductas relacionadas con la
pérdida de tiempo, aquellos comportamientos tendientes a evitar centrarse en
el trabajo; y (d) conductas destructivas y azarosas, que conllevan riesgos de
pérdidas en la productividad, dafios, etc. (Gabini, 2018, pag. 20).

Por ultimo, autores mas contemporaneos como Al-Makhaita, Ahmed y Hafez (2014)
identifican seis categorias o dimensiones del desempefio laboral como: el liderazgo,
cuidado critico, la ensefianza y colaboracion, planeamiento o evaluacion, relaciones
interpersonales y comunicacion, y desenvolvimiento profesional. (Gabini, 2018). En
esta trayectoria es notable conocer que cada autor propone diversos tipos de
dimensiones, pero cada dimensién forma parte de las antes mencionadas, es decir,
tienen un mismo objetivo, la evaluacion de las relaciones que poseen los empleados
con la empresa, conociendo sus destrezas, habilidades y en como influyen en el

rendimiento y crecimiento de la produccidn en la organizacion
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Caracteristicas

N ° de items
item que la

conforman

Puntaje Min-
Max.
Confiabilidad
(Alfa de
Cronbach)
Validez de
contenido
(Lawshe)

4. HERRAMIENTAS E INSTRUMENTOS:

4.1. CLIMA LABORAL:

En este sentido, el cuestionario sera la Escala de Clima Laboral CL —SPC elaborado

por Palma (2004) en Peru, contiene 50 items divididos en 5 dimensiones (Realizacion

Personal, Involucramiento Laboral, Supervision, Comunicacion y Condiciones

Laborales) con alternativas de respuesta tipo Likert. El instrumento permite realizar

un diagnostico del clima organizacional él lo cual es pertinente para dar cumplimiento

al objetivo planteado.

La validez y confiabilidad del instrumento fue demostrada por Ortega (2018), Méndez,

et al. (2021) y Vargas y Barrientos (2017), por ende, permite dar constancia que el

instrumento es consistente y permite realizar diagndsticos sobre el clima

organizacional. Se calcularon sus propiedades psicométricas por Yslado et al. (2021):

Tablal.

Propiedades psicométricas de Escala de Clima Laboral CL —SPC

Clima  Realizacion Involucramiento  Supervision
Laboral Personal laboral
50 10 10 10
1-50 1,6, 11, 16, 2,7,12,17, 22, 3, 8,13, 18,
21, 26, 31, 27,32, 37,42, 47 23, 28, 33,

36, 41, 46 28, 43, 48
74-246 12-50 16-50 12-49
0,964 0.881 0.813 0.861
1.0 1.0 1.0 1.0
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Comunicacion
10

4,9, 14, 19, 24,

29, 34, 39, 44,
49

13-49

0.884

1.0

Cond.
Laborales
10
5, 10, 15,
20, 25, 30,
35, 40, 45,
50
14-48

0.834

1.0



El siguiente cuestionario contiens 50 items divididos en 5 dimensionas (Realizacion
Personal, Invelucramiento Labaral, Supervisidn, Comunicacion y Condiciones Laborales).
Deberd seleccionar unza de las 5 opoiones segin lo gque usted considere.

Nota. Elaborado por Yslado et al. (2021)

4.2. Cuestionario de clima Laboral

Dimensidn: sutcrrealizacion

1- Existen cportunidades de progresar en la institucion *

OO0 @®O0O0

Minguna o nunca
Poco

Regular o glga
Mucha

Todo o siempre

2-El jefe = interesa por el éxito del empleade *

ONONONONG

Minguna o nunca
Poco

Regular o algo
Mucho

Todo o siempre

3- Se participa en definir los objetives v las acciones de lograrlo *

O

OO0 @O

Minguna o nunca
Poco

Regular o alge
Mucho

Todo o siempre

4- Se valora los altos niveles de desempenio *

I:::I Minguna o nunca
I::I Poco
I:::I Regular o algo

(®) Mucho

I:]I Todo o siempre

5- Los supervisores expresan reconocimiento por los logros *

() Hinguna o nunca
() Poco

@ Regular o algo
) Mucho

{:} Todo o siempre

G- Laz actividades en las que se trabaja permiten aprender y =
desarrcllarse

I:::I Ninguna o nunca
D Poco
I:::I Regular o algo

(®) Mucho

I::I Todo o siempre

7- Loz jefes promusven la capacitacion que s necesita *

() Ninguna o nunca
{:} Poco

(®) Regularoalgo
() Mucho

{:} Todo o siempre
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8- La ampresa promueve el desarrollo del personal * 2- Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabaje *

() Hinguna o nunca (O Minguna o nunca
() Paoco i) Poco
() Regularo algo () Regular o algo

@® Mucho (®) Mucho

D Todo o siempre () Tede o siempre

G- Se promueve |a generacion de ideas creativas o innovadoras * B B
3- Cada empleado se considera factor clave para 2l &xito de |2 organizacian *

(") Ninguna o nunca
I:::I Ninguna o nunca

I:::I Poco
@ Regular o algo
I:::I Mucho

I:::I Todo o siempre

) Poco
(®) Regulzroalgs
() Mucho

() Todo o siempre

10- Se reconocen los logros en el trabajo

4- Les trabajadores estdn comprometidos con la crganizacion *
D Minguna o nunca

() Poco () Minguna o nunca
(®) Regularoaigo () Poco
O Mucho (®) Regularoalg

() Tedo o siempre {1 Mucho

() Todo o siempre
Dimensidén: involucramiento [sboral

5 En la oficina se hacen mejor las cosas cada dia *

1- Se siente compromiso con el éxito en la organizacion *

() Ninguna o nunca
I:::I Poco

{®) Regularo algo
() Mucho

I:::I Todo o siempre

D Minguna o nunca
I::I Poco
@ Regular o algo

D Mucho

I::I Todo o siempre
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& Cumplir con |23 tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo personal *

() Minguna o nunca
() Poco
() Regular o zlga

(® Mucha

() Todo o siempee

7- Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante *

I:_:I Minguna @ nunca
() Poco
I:_:I Regular o algo

@ Mucho

) Tode o siempre

3- Los productes y/o servicios de la *
organizacidn, son motivo de orgullo perscnal
(_) Minguna o nunca

() Poco

@ Regular o algo

() Mucha

() Todo o siempre

9- Hay clara definicién de misidn, vision y valores en la institucion *

() Minguna o nunca
() Poco

@ Regular o algo
() Mucho

() Todo o siempre

10- La crganizacien s una buena opcian para alcanzar calidad de vida laboral *

() Minguna o nunca
) Poco
) Regular o zlgo

@ Mucho

() Todo o siempre

Dimensidn: supervisidn

1- El supervisor brinda apoyo para superar  los cbstaculos
presentan

() Minguna o nunca

) Poco

(®) Regularozlge

) Mucha

() Todo o siempre

2-Enla organizacidn ss mejoran L
continuamente los meétodos  detrabajo
() Minguna o nunca

() Poco

@ Regular o glgo

() Mucha

() Todo o siempre

que 38 *

3- La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea *

() Minguna o nunca
) Poco

(®) Regularozige
) Mucha

() Todo o siempre
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4- Se racibe la preparacion necesaria para realizar del trabajo *
3- Los objetives del trabajo estan claramente definidos *

I:I Minguna o nunca .
B ) Minguna @ nunca
i) Poco -

I:_:I Poco
@ Regular o algo

@ Regular o algo
() Mucha A Much
- () Mucha
() Todo o siempre AT )
- |._J Todo o siempre

5- Las respeonsabilidades del puesto estan claramente definidas * o El trahaje == realiza en funcién 3 métodas o planes establecidos *

() Minguna o nunca () Minguna o nunca
I:::I Poco |:::| Poco
i) Regular o lga (") Regular o zlga

(®) Mucho {® Mucho

() Todo o siempre () Toda o siempre

. . 10- Existe un trato justo en la empresa *
& Se dispone de un sistema para el N

seguimiento y  contral de las actividades -
() Minguna o nunca

() Minguna o nunca O Poco
':' Foco () Regularo zlge
@ Regular o algo @ Mucho

':' Mucho () Todo o siempre

() Todo o siempre
Dimensidn: comunicacion

7- Existen normas y procedimientss come guias de rabajo. *
1- Se cuenta con acceso a la informacidn necesaria para cumplir con el wrabajo *
() Minguna o nunca
. I:_:I Minguna @ nunca
{_) Poco -
() Poco
@ Regular o algo

N @ Regular o algo
() Mucho

() Mucha
() Todo o siempre

() Todo o siempre
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2- En mi oficina, |a informacion fluye adecuadamente * i N
& En la institucién, se afrantan y superan los obstaculos *

{:} Minguna @ nunca

{:} Poco

(") Minguna @ nunca

(") Poco
Regular o algo
(®) Reg g (") Regularozlge
(") Mucha
(®) Mucha
T iempr
(") Todo o siempre () Todo o siempre

3 En los grupos de trabajo, existe una relacidn armonioss * . L
7- La institucidn fomernta y promueve |la comunicacién interna *

I::I Minguna @ nunca

I::I Poco

Minguna @ nunca

Poco
@ Regular o algo

Regular o algo
I:::I Mucha

Mucha

I:::I Todo o siempre

C O ®O0O0

Todo o siempre

4-Existen  suficientes  canales de comunicacidn * . _
2- El supervisor escucha los planieamisntos que se le hace. *

() Minguna o nunca

() Poco

O

Minguna @ nunca

(") Poco
Regul |
(®) Regular o zlga (") Regularozlgo
() Mucha
(® Mucha
Tado o siempr
() Todo o sismpre () Todo o siempre

5-Es posible |2 interaccion con personas de mayor jerarguia * ) B _ .
3 Exigte colaboracion emre 2l perscnal de las diversas oficinas *

I:I Minguna o nunca

I:I Foco

Minguna @ nunca

Poco
I:I Regular o algo

Regular o algo
I:I Mucha

Muchao

Todo o siem
@ = Todo o siempre

SRONONONS!

41



10- Se conccen los avances en otras Areas de la organizacion *

() Minguna o nunca
() Poco

@ Regular o algo
() Mucha

() Todo o siempre

Dimensidn: condiciones laborales

1- Los compafieros de trabajo cooperan entre si *

() Minguna o nunca
() Poco
() Regular o algo

@ Muchao

() Todo o siempre

2- Los objetives de trabajo son retadores *

I:_:I Minguna o nunca
I:_:I Poco
() Regular o zlgo

@ Mucho

() Todo o siempre

3- Los trabajadores tienen |z oportunidad de tomar decisiones en *
tareas de responsabilidad

{_) Minguna o nunca

() Poco

() Regularo alge

@ Muchao

() Todo o siempre

4- El grupo con el que trabajo, funciona comao un equipo bien integrado *

I:I Minguna o nunca
I:I Poco

@ Regular o alga
I:I Mucho

I:_:I Todo o siempre

5 Se cuenta la posibilidad de realizar 2l trabajo lo mejor que =e pusde *

) Minguna o nunca
() Poco

(® Regularozlge
{_) Mucho

[ ) Todo o siempre

&~ Existe buena administracién de los recursos *

I:_:I Minguna o nunca

() Poco

@ Regular o algo

I:I Mucho

I:_:I Todo o siempre

7- La remuneracidn es atractiva en comparacion con la de otras organizacicnes *

() Minguna o nunca
() Poco

{ ) Regularoalgo

@ Mucho

{ ) Todo o siempre
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3- Los objetivos del trabajo guardan relacién con la visién de la*
ingtitucion

Minguna o nunca

Poco

Regular o alga

Mucho

SNONONONG

Todo o siempre

%- Se dispone de tecnologia *

D Minguna o nunca

D Poco
{7) Regular o zlga

® Mucha

() Todo o siempre

10- La remuneracion esta de acuerdo al desempefio v los loras *

I:I Minguna o nunca

I:I Poco
I:I Regular o alga

@ Mucha

I::l Todo o siempre
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4.3. Cuestionario Desempefio Laboral
Cuestionario de Desempefio Laboral En este apartado se indica el nombre del
instrumento a evaluar: “Cuestionario Percepcion del Desempeiio Laboral” que
dispone de 28 items, los cuales fueron validados y demostrados por tres expertos Dr.
Oscar Rafael Guillen Valle, Dr. Nilsa Sifuentes Pinto y Wilfredo Zaga Anaya. Donde
la autora Andrea Paola Pastor Guillén fue quien expone este instrumento en su
investigacion en el afio 2018 para la Universidad San Ignacio de Loyola — Peru.
(Pastor, 2018) EI cuestionario de percepcion de desempefio laboral esta disefiado en
base a la escala de Likert de cuatro categorias: Siempre (3), Frecuentemente (2), A

Veces (1), Nunca

Estimado colaborador: A continuacién, se le presenta un instrumento para que evalte
cuidadosamente el desempefio de la persona que ocupa el puesto en cuestion.
Seleccione con una Unica respuesta para los reactivos que se le presenta, siempre,
frecuentemente, algunas veces, nunca y coloque un aspa (X) en el cuadro que

corresponda. Debe ser objetivo en su respuesta.
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Relevancia a) Muy Alta (MA) b) Alta (A) c) Media (M) d) Baja (B) €) Ninguna (N)

Emcuestn a: Colaborsderes operativos v fanckonsrios

ltem ndmindstratives. MA (A |M[B|XN

Preguntas

L. 5¢ promueve la generacion de sdeas creabivas e
inmovadoras

L Se sienlo fehe por los resullados gque logra en su Imbajo

i Hrecen retroalmentacson de manem precisa v oporfuna

4. Exisle mobvaciom para un buen desempefio en las
labores diamas

i La evaluaciom que se hace al imbajo ayvuda a mejorar las
larcas

b Cumplir con las lareas dianas en el imbapo permite el

desarmollo personal

T Se promueve los allos niveles de desempefio

i Realrza el trabayo en bempo establecido ¥ sinermores

9. Puede trabagar de lorma mdependsente

Ik | Produce ¥ mealiza su obage en forma metodica y
ordenada

1l. | Cumple con el borano ¥ regsin punfuslidad

1L | Asume com responsabilidad las consecuencias negativas

de sus acciones

1L | La responsabilsdad del puesio esta claramente definida
14, | Informa v consulta oporunamente al jefe sobre cambaos
que ks alecten direclamente

I | Cumple con los objetives demogtrndo miciativa en b
realzacion de achividadies en lempo imdicado

I6. | Sc antscipa a las necesdades v problemas futuros

17, | Reacciona efecivamente v de forma calmada frente a
dilicultades o silusciones conllcvas

G2

18 | Responde de forma clara y oporiuna dudas del persomal

de la empresa.
1% Demuesira respelo a sus jeles compafieros de mbajo
2 | Valom v respeln los seas de todo el egumo de trabago
. | El mabaye gue realsza permite desammollar 2l maximo sus
capacsdades
11 | S muesim alenlo al cambio, implementando noevas
melodologias de abajo
13, | Be recibe prepamcion necesana para realzzar el cambio

kL8 Los jeles promueven las capscilaciones

2 | Bu imbape permite desarmollarse profesionalmente v
lprar sus melas

6. | La empresa promueve el desarrolls persona

20 | Apbca la expenencia, capacidades ¥ comocimientos
adguindos demostrados en resullados

k8 S recibe prepamcion para reahiar el lnbajo
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5. TIPO DE INVESTIGACION:

El tipo de investigacion de este proyecto como se puede evidenciar es correlacional,
evidenciando el grado de relacion que existe estadisticamente entre el clima

organizacional y el desempefio laboral dentro de la institucion bancaria.

El tipo de investigacion que se aplico es tanto cuantitativa como cualitativa, en el
sentido en el que se utilizé una encuesta seccionada en 2 partes que fue construida con
preguntas de indole cualitativas en funcién a la perspectiva del colaborador, pero
pudiendo realizar un analisis correlacional en el que podemos observar de manera

cuantitativa los resultados de la investigacion

6. Poblacién y muestra

De acuerdo con Hernandez et al. (2016), la poblacién es en conjunto de personas que
tienen caracteristicas similares que son interés del investigador, con referencia a los
mencionado por Hernandez, la poblacion prevista para realizar el analisis de las
encuestas es la cantidad de colaboradores que trabajan dentro del Departamento de
RRHH en la ciudad Guayaquil los cuales se clasifican como Departamento regional

costa. La poblacion esta conformada por 11 colaboradores.

7.  Métodos de investigacion

7.1. Muestra

La muestra es una proporcion representativa de la poblacion y se calcula de diferentes
maneras (Hernandez et al. 2016). Para efectos de este estudio se considera un censo
poblacional debido a que la cantidad de la poblacion es accesible en su totalidad y se
conocen todos los elementos que la conforman. Con lo antes expuesto se considera

que la poblacion y la muestra seran la misma, detallada a continuacion:
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Tabla 2.
Miembros del equipo del Departamento de Recursos Humanos Regional Guayaquil.

Cantidad  Descripcion del Puesto

Trabajador Social

Analista Capacitacion

Analista Atraccion Talento Humano
Especialista Atraccion Talento Humano
Analista Servicios Compartidos RRHH
Pasante

Jefe Seguridad Salud y Ambiente

Medico Ocupacional

N N = S = T TR S S =

Generalista Gestién Talento Humano

[N
[N

Total

Nota. Departamento regional costa de RRHH de la Institucion Bancaria (2023).

8. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

8.1. Variables

Tabla 3.

Variables dependientes e independientes

Variable L o _
) Definicion conceptual Definicion operacional
Independiente

Conjunto de actividades,

“Conjunto  de  propiedades . a1idades, atributos en el

_ medibles del entorno laboral clima laboral, las cuales
Clima Laboral

que son percibidas de forma son percibidas 0

directa e indirecta por los experimentas  por  los

empleados, y que afectan su empleados

motivacion y
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comportamiento.”. (SAP,
2021).

Variable

dependiente

“Es el desempefio que un

trabajador refleja al momento Informacion  que  se
de realizar las actividades que adquirio de los
se le asignan. De esta manera, trabajadores de la entidad
se considera si la persona es bancaria para conocer la
Desempefio laboral
apta o no para el puesto percepcion que poseen
asignado. Se trata de la sobre el desempefio
eficacia, la calidad y la laboral dentro de la
eficiencia de su trabajo.”. organizacion

(Velasquez, 2023).

8.2. Cuadro Comparativo Clima Laboral

Tabla 4.

Cuadro comparativo del clima laboral positivo y negativo.

Clima Laboral Positivo Clima Laboral Negativo

Compromiso con el cumplimiento de las | Insatisfaccién hacia las politicas de la

funciones y metas de la empresa empresa

Satisfaccion de condiciones Ausentismo laboral

Trabajo en equipo y sinergia empresarial | Baja productividad

Mayor Productividad Poca capacidad innovativa
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Actitud y motivacion excepcional de los | Baja tolerancia en la resolucion de
empleados conflictos

Atraccion de talento humano por una | Mala imagen de la empresa

buena imagen organizacional _ _ _
Pérdida de compromiso hacia la empresa

por parte del personal

8.3. Dimensién del clima laboral
Tabla 5.

Dimensiones del clima laboral y sus caracteristicas

Dimensioén Caracteristica

e Impacto de la compafiia en la sociedad

e Como la compaiiia es observada y catalogada en el
mercado

e Se percibe un ambiente laboral armonioso con

Imagen

buenas relaciones sociales entre los miembros

e [acompaifiia posee una gran demanda que muchos

desean trabajar con ella.

¢ Lainfluencia de la compaiiia sobre los trabajadores

e El liderazgo es una dimension que posee un gran
impacto en las empresas actuales, buscando un

Liderazgo corporativo crecimiento profesional optimo

e Concientizar sobre los derechos y oportunidades

de los empleados.
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Jefatura directa

Trabajo en equipo

Condiciones de trabajo

Desarrollo laboral

Compensaciones

Mide las capacidades y actitudes de los superiores
en el manejo de la empresa y como llegan a liderar
a sus trabajadores.

Pretende asegurar el adecuado funcionamiento de

la institucidon u organizacion

Se enfoca en el nivel de colaboracion y
compromiso por parte de los miembros de un
equipo de trabajo.

Predomina una buena relacion laboral

Se enfoca en el ambiente laboral, donde este debe
proporcionar las condiciones Optimas de trabajo en
la empresa.

El entorno posee efectos positivos o negativos en

la salud de los trabajadores.

Se enfoca en los resultados de las relaciones e
interacciones que pueden desarrollarse en las
organizaciones, sean internas o externas.

Involucra el respeto, reconocimiento y crecimiento

de los integrantes de la empresa.

Las compensaciones son los elementos retributivos
que entrega la empresa, sea monetario como

simbodlico.
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e Influye en la percepcion de los empleados con
relacion a las distinciones o estimulos recibidos al
completar un proyecto con éxito.

e Busca medir si existe justicia en la reparticion de
dichas recompensas, dependiendo el esfuerzo del

personal.

Las herramientas utilizadas para esta investigacion consisten en una encuesta separada
entre dos secciones en la que la primera pretende medir el desempefio laboral y la
segunda el clima dentro de la institucién, para poder obtener como resultado el nivel

de correlacion que existe entre ambas variables

La encuesta fue aplicada de manera digital, enviada a traves de un enlace el cual
permite ingresar al cuestionario, la primera seccién esta conformada por 28 items que
sirven para evaluar el nivel del desempefio percibido por cada uno de los colaboradores
dentro de la institucion, ya sea bueno o malo segun lo que respondan.

La segunda seccion estd conformada por 50 preguntas que tienen como objetivo el
conocer el estado del clima organizacional dentro de la institucién y como este es
percibido por cada colaborador, proporcionando datos que se podran utilizar para
evaluar si este es el adecuado o no.

Una vez completada la encuesta y obtenido los resultados se ordenan los datos de
manera que se pueda encontrar estadisticamente la relacién que existe entre ambas
variables (desempefio laboral y clima organizacional).

Luego de ponderar los resultados obtenidos de la correlacion estadistica entre ambas
variables se determina si existe relacion positiva y si es significativa con respecto a la
poblacién, resaltando asi la importancia que necesita el actuar sobre una de estas

variables para incidir en la otra.
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9. Procedimiento

Una vez que se determinaron las variables del proyecto, se comenzd con la
conceptualizacion y caracterizacion del clima laboral revisando las distintas teorias
que se alineaban a la problematica como principal concepto se pudo diferenciar lo que
es el clima laboral positivo y negativo como se puede evidenciar en el (Anexo A),
adicional se conceptualizo las variables a investigar y aplicar el proyecto en el (Anexo
B). Posterior a esto se puedo describir algunas de las dimensiones que se encuentran
en el clima laboral dentro de las organizaciones que se pueden observar en el (Anexo
C). Posterior a esto se identifico las teorias relacionadas al desempefio como la de
demandas y recursos laborales que menciona Bakker y Demerouti. Adicional la teoria
que las correlaciona se identificd como la teoria de los eventos afectivos. Posterior a
esto analizamos las diferentes herramientas tales como en la encuesta de Clima Laboral
que se puede observar en el (Anexo F) y las propiedades psicométricas de la escala del
clima en el (Anexo D) y la encuesta de Desempefio en el (Anexo G) y determinamos
cuales eran las mas adecuadas para este proyecto, y las adecuamos a un formato digital
para implementarlos de manera mas eficiente y agil. En el (Anexo E) se puede
evidenciar la muestra, es decir los colaboradores a los cuales se les implemento las

encuestas.

10. Analisis de resultado

10.1. Analisis de clima

Tabla 6.
Resultados de correlacion entre clima laboral y desempefio. Dpto. Recursos

humanos

1 87,5 93,75 0,87
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2 74,5 84,82142857

3 75 100

4 52,5 63,39285714

5 56 77,67857143

6 68,5 71,42857143

7 61,5 66,07142857

8 51 58,92857143

9 83 89,28571429

10 50 50,89285714

PROMEDIO 65,95 75,625

Nota. En la tabla se puede evidenciar los valores con los que se ha determinado que

existe una correlacion positiva entre el clima laboral y el desempefio

Los resultados arrojados por las encuestas aplicadas, tanto del clima laboral como del
desempefio laboral, nos demuestran que se crea una fuerte determinacion entre ambas
variables, ya que el clima organizacional se encuentra en buenos términos que se lo
puede definir como positivo con un promedio de 65,95% con respecto a los
colaboradores que trabajan dentro del departamento de RRHH en la ciudad de
Guayaquil.

Por otro lado, tenemos los resultados del desempefio de los colaboradores con la
encuesta implementada, que nos arroja un promedio de 75,62 con respecto al
desempefio que sienten los colaboradores dentro de sus puestos de trabajo. Es decir,
entre ambas variables de investigacion existe esta correlacion de 0,87 dentro del
equipo de RRHH, esto da como resultado un coeficiente de determinacién de 0,76%
dentro de la investigacion implementada. Como resultado es necesario mencionar que
al analizar los resultados es adecuado que las organizaciones cuenten con un clima
laboral idéneo para que puedan tener resultados apegados a los objetivos planteados

anualmente por los altos mandos.
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10.2 Analisis de desempefio

Figura 1.

Correlacion entre desempefio y clima organizacional
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Nota. En el grafico se evidencia la correlacion positiva representada por los datos de
manera diagonal ascendente, evidenciando que entre mejor sea el clima

organizacional, mejor sera el desempefio de los colaboradores.

Los resultados que se pueden visualizar en el grafico nos dejan apreciar de manera mas
sencilla la manera en la que el desempefio se correlaciona con el clima, debido a que
como se puede ver en el grafico existe un coeficiente positivo representado por la
manera ascendente en direccion a la derecha en la que los datos representados por
puntos se dirigen, esta sucesion de puntos en diagonal ascendente no significa otra
cosa mas que mientras mejor clima sea percibido, mayor desempefio va a existir.

Mientras mas altos sean los valores de clima, mas altos serdn los valores de
desempefio, lo que significa que el desemperfio es directamente proporcional al clima

laboral.
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Figura 2.

Dimensiones del clima organizacional
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Nota. El grafico describe los resultados obtenidos separados en las dimensiones de
realizaciéon personal (D1), involucramiento laboral (D2), supervision (D3),
comunicacion (D4) y condiciones laborales (D5), mostrando la manera en la que las

dimensiones guardan relacion y son directamente proporcionales.

Los resultados que se pueden observar en la grafica con respecto a las dimensiones de
la encuesta de clima laboral, nos indican que la dimension D1 que esta conceptualizada
como realizacion personal tiene un porcentaje del 59% con respecto a las demas
dimensiones las cuales conforman la encuesta. Esto quiere decir que la dimension de
realizacion personal dentro de los colaboradores se encuentra por debajo a las demas
que hablan del involucramiento laboral con un 65%, supervision con un 67%,
comunicacion con un 67,9% y condiciones laborales con un 65%

Es decir, se debe trabajar en conjunto con los colaboradores para implementar
programas de apoyo Y socializacién para incrementar esta dimension dentro de ellos.
Que los colaboradores se pueden sentir cdmodos y satisfechos con respecto a su puesto

de trabajo y que puedan tener un equilibrio en su vida personal.
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11. Propuesta de intervencion

11.1 Nombre de la propuesta

Programa de mejora de la realizacion personal de los colaboradores y su efecto en el

desempefio.
11.2. Problematica

Gracias al analisis de los resultados se evidencio un bajo nivel en la dimension de la
realizacion personal con relacion a las demas dimensiones que fueron evaluadas en la
encuesta de clima organizacional, por lo tanto, existe una necesidad de mejora en esta
dimensidn en especifico, la cual se puede potenciar de manera estratégica para de esta
forma, y teniendo en cuenta que existe una correlacion directamente proporcional, se

pueda potenciar el desempefio dentro de la institucion.
11.3. Objetivo

El objetivo de esta propuesta de intervencion es el de lograr un aumento en los niveles
de realizacion personal que tienen los colaboradores y que se ha evaluado, siendo este
menor en comparacion a las demas dimensiones que fueron evaluadas en el

cuestionario de clima organizacional y a su vez influir en una mejora en el desempefio.

11.3.1. Objetivos Especificos

e Diseidiar un plan de mejora para la realizacion personal de los colaboradores y
que influya en su desempefio

e Evaluar el indice de crecimiento del desempefio laboral posterior al

implemento del plan de mejora.

11.4. Marco conceptual
Realizacion personal

Segun Edelberg, citado por la Universidad Catolica San Pablo (2013), se identifica a
la realizacion personal como un movimiento que tiene el ser humano que incrementa
la productividad dentro del puesto de trabajo y también aumenta el nivel de creatividad
del colaborador, es decir ayuda a que existe esta innovacion dentro del puesto de
trabajo.
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Segun Palma, citado por Pizarro (2018) La realizacion personal se lo describe como
una identificacion del colaborador sobre las posibles posibilidades que puede
encontrar dentro de su entorno laboral, y como este puede favorecer o no al desarrollo

interno personal y profesional.

Nos menciona Coral, citado por citado por Pizarro (2018) Que la realizacion personal
es el sentimiento del colaborador de sentirse satisfecho, feliz y completo con lo que es

y lo que aporta a la vida.

Por otro lado, nos menciona Lucid, citados por citado por Pizarro (2018) que
basicamente es la busqueda constante del ser humano en mejorar y desarrollar las
habilidades, capacidades y competencias para sentirse completos y satisfechos con sus

actividades internas y externas.
Desempefio Laboral

Dentro de las organizaciones es notable que el rendimiento laboral sea tomado
como la parte primordial de la empresa, debido que, esta otorgara el éxito entre las
compafiias. De acuerdo con Montejo citado por Fadul (2021) define el rendimiento

laboral como:

Agquellas acciones o comportamientos observados en los empleados que son
relevantes para lograr los objetivos de la organizacion y que pueden medirse
en términos de competencias de cada individuo y nivel de contribucion a la
empresa. El desempefio laboral es resultado de lo que una persona piensa y
siente, estos factores influyen en sus acciones, en el logro de sus objetivos y las

habilidades para conseguir el compromiso. (pag. 32).

El rendimiento en estas organizaciones varia en funcion del puesto y de las actividades
que la empresa exige a sus empleados. El rendimiento proviene del hecho de que el
trabajo es interdisciplinar, pero algunos de los aspectos mas importantes del
rendimiento son también motivacionales y de comportamiento. El rendimiento laboral
es la relacion entre lo que se produce y los insumos utilizados, como mano de obra,
materiales y energia. Sin embargo, la mayoria de los expertos opinan que el
rendimiento debe vincularse a factores de comportamiento, debido a que, hay otros
factores que influyen en el rendimiento ademas de las acciones, las palabras y los actos
del empleado. (Cabezas & Brito, 2021).
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Por otra parte, la postura de Faria (1995) “considera el desempefio o rendimiento
laboral como el resultado del comportamiento de los trabajadores frente al contenido
de su cargo, sus atribuciones, tareas y actividades, depende de un proceso de mediacién
o0 regulacion entre €l y la empresa.”. (Pedraza, Amaya & Conde, 2010, pag. 2). De
manera que, hay que tomar en consideracion el factor de la motivacion siendo
considerado como un mediador ligado directamente con el rendimiento del empleado,
dado que, puede vehiculizar la satisfaccion y compromiso siempre y cuando los

empleados sean recompensados de manera justa por sus logros en el trabajo.
Dimensiones del Desempefio Laboral

Diversos autores mencionan distintas dimensiones del desempefio laboral;
tenemos el método de Dacum donde se “alinean en cuatro dimensiones: actitud,
personalidad, percepcion y aprendizaje; asi se configuran variables como: dedicacion,
trabajo en equipo, habilidades y satisfaccion laboral.”. (Grijalva Medina, Guaman
Andino & Castro Analuiza, 2019, pag. 24). En este método se enfoca en la relacién
que posee el empleado con la empresa, destacando las variables como satisfaccién
laboral y trabajo en equipo, las cuales influyen en el crecimiento de la empresa por
parte del talento humano predilecto en la organizacion.

No obstante, Borman (1985) desarrolla un modelo de desempefio/rendimiento
laboral donde también propone cuatro dimensiones enfocadas en: rendimiento en la
tarea, lealtad, trabajo en equipo y determinacién. (Gabini, 2018). Por otra parte,

Murphy (1990) propone cuatro dimensiones totalmente distintas como:

(a) conductas orientadas a la tarea, que tienen que ver con el nucleo del trabajo; (b)
conductas orientadas interpersonalmente, es decir, la comunicacion y cooperacion con
compafieros de trabajo; (c) conductas relacionadas con la pérdida de tiempo, aquellos
comportamientos tendientes a evitar centrarse en el trabajo; y (d) conductas
destructivas y azarosas, que conllevan riesgos de pérdidas en la productividad, dafios,
etc. (Gabini, 2018, pag. 20).
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11.5. Beneficios

El potenciar la dimension de realizacion personal que presenta el grupo de
colaboradores incrementara la percepcién de un buen clima organizacional, que como
se demostrdo con las herramientas aplicadas, mejorard el desempefio de los
colaboradores ya que este es directamente proporcional a la percepcion del clima

organizacional.

11.6. Diagrama de Gantt

Tabla 7.
Diagrama de Gantt de la propuesta.

OBJETIVOS ACTIVIDADES RECURSOS RESPONSABLES FECHA Presup
Investigar y determinar las estrategias para
mejorar |a realizacion personal, basandonos en | oo\ eeno106ICOS Issaai Castillo, Anibal Torres  |02/09 al 06/09
un analisis FODA de las necesidades de los
colaboradores S0
#1. sDisefiar un plan de mejora para | Definir los temas de interes para las
la realizacién personal de los capacitaciones, conferencias, seminarios del RR.HH. TECNOLOGICOS. Issaai Castillo, Anibal Torres 07/09 al 11/09
colaboradores y que influya en su |programa de mejora de la realizacion personal. S0
desempefio Disefio de cronograma para la implementacion
del programa de mejora de la realizacion Issaai Castillo, Anibal Torres
personal dentro de los colaboradores RRHH, TECNOLOGICOS 12/09 al 15/09 $50
Establecer el contrato con la institucion conla  |RRHH, ECONOMICQOS, . . .
N Issaai Castillo, Anibal Torres
que aplicaremos el Programa. TECNOLOGICOS 18/09 al 19/09 5$10.000
Inicio del programa “"Acompafiando a tu
desarrollo”, y explicacion de la dinamica, Issaai Castillo, Anibal Torres
#2. simplementar programa de  |tiempo y metodologia del programa RR-HH, TECNOLOGICOS 20/09 al 22/09 S0
mejora de la realizacion personal y |Aplicacion de herramientas para evaluar el nivel
evaluar el indice de crecimiento del |de crecimiento con respecto a la realizacion Issaai Castillo, Anibal Torres
desempefio laboral. personal del colaborador. RR.HH. TECNOLOGICOS 23/09 al 25/09 $300
Analizar los resultados obtenidos de la Issaai Castillo, Anibal Torres
propuesta. RR.HH. TECNOLOGICOS 26/09 al 29/09 S0
$10.350
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12. Conclusiones

A partir de los objetivos planteados en esta investigacion y el analisis de los resultados
de las herramientas aplicadas se determinaron las conclusiones a continuacion:

El clima laboral y el desempefio son dos conceptos que varios autores han desarrollado,
sin embargo, una vez reconocidos los conceptos del clima laboral se caracterizo de
manera mas especifica y con mayor precision tanto con los conceptos como con el
caso presentado en el proyecto el concepto de desempefio que estuviera mas acorde.
Una vez aplicada la herramienta se procedio6 al analisis del clima laboral, en el cual
por medio de los resultados se pudo detectar un bajo nivel en la dimension de
realizacion personal (Figura 2), no obstante, los resultados permitieron el evidenciar
la tendencia correlacional que tiene el clima con el desempefio.

Luego de analizar los resultados del clima se prosiguié con el desempefio, cuyos
resultados fueron favorables en funcion a lo que se planteaba demostrar dentro de la
investigacion, por lo tanto, al realizar la correlacion se denotaba el caracter ascendente
en respuesta al aumento de la percepcion del clima laboral (Tabla 6).

Ya con los resultados de clima laboral y de desempefio se pudo demostrar por medio
de un andlisis correlacional que el desempefio es directamente proporcional al clima
laboral, por medio de un grafico que representa los resultados obtenidos del
desempefio en relacion con el aumento del clima (Figura 1).

Habiendo determinado la relacion existente entre el clima laboral y el desempefio, se
procedio al analisis de esta relacion, en la cual ademds de destacar que el desempefio
depende del clima laboral, se pudo analizar la dimension del clima laboral que se
podria mejorar para de esta manera aumentar el desempefio dentro de la organizacion
(Figura 2).

Con los resultados debidamente analizados y habiendo determinado la dimension del
clima laboral que se encontraba mas baja se determin6 una propuesta de intervencion
en funcion a mejorar esta dimension del clima y, por lo tanto, basdndose en los
resultados obtenidos dentro de esta investigacion, aumentar el desempefio de los

colaboradores en el area de recursos humanos.
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Recomendaciones.

e Los departamentos de RRHH dentro de las entidades bancarias deberian el
clima laboral como un factor clave para potenciar el desempefio de los
colaboradores.

e Las organizaciones deberian evaluar de manera mas frecuente el clima laboral
para mantener un control sobre el nivel de desempeno de los trabajadores.

e Dentro de las organizaciones es fundamental llevar a cabo la implementacion
de programas de mejora del clima laboral abordando la mejora de la dimension
de realizacion personal

e Es conveniente que desarrollen que las entidades bancarias implementen mas
recursos financieros dentro del area de RRHH y no solo enfocarse en los
ambitos financieros.

e Por otro lado, es necesario que se capacite y desarrolle las habilidades y
competencias de las lineas de supervision o jefes de area para que puedan
manejar a los colaboradores con respecto al ambiente dentro de sus puestos de
trabajo.

e Es pertinente implementar espacios y canales de comunicacion eficaces para la
optimizacion de funciones y logro de objetivos.

e La manera Optima de mantener a los colaboradores en un nivel de desempefio
adecuado es invertir los recursos en el desarrollo e implementacion de
programas para mejorar el clima organizacional en todas sus dimensiones,
debido a que este juega un papel indispensable en el desempefio de los

colaboradores.
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ANexos

Clima Laboral Positivo

Clima Laboral Negativo

Compromiso con el cumplimiento de las

funciones y metas de la empresa

Satisfaccion de condiciones

Trabajo en equipo y sinergia empresarial

Mayor Productividad

Actitud y motivacion excepcional de los

empleados

Atraccion de talento humano por una

buena imagen organizacional

Insatisfaccion hacia las politicas de la

empresa

Ausentismo laboral

Baja productividad

Poca capacidad innovativa

resolucion de

Baja tolerancia en la

conflictos
Mala imagen de la empresa

Pérdida de compromiso hacia la empresa

por parte del personal

Como se observa en la tabla se describe ciertas caracteristicas del clima laboral positivo y negativo.

Anexo A

Variable

Independiente

“Conjunto  de

Clima Laboral

motivacion

Definicion conceptual

propiedades
medibles del entorno laboral
que son percibidas de forma
directa e indirecta por los
empleados, y que afectan su

Definicion operacional

Conjunto de actividades,
cualidades, atributos en el
clima laboral, las cuales
son percibidas 0

experimentas por los

empleados
y
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comportamiento.”.

2021).

(SAP,

Variable

dependiente

Desempefio laboral

“Es el desempefio que un
trabajador refleja al momento
de realizar las actividades que
se le asignan. De esta manera,
se considera si la persona es
apta 0 no para el puesto
Se

la calidad y la

asignado. trata de la
eficacia,
eficiencia de

(Velasquez, 2023).

su trabajo.”.

Informacion  que  se

adquirio de los
trabajadores de la entidad
bancaria para conocer la
percepcién que poseen
sobre el  desempefio
laboral dentro de Ia

organizacion

Anexo B Como se evidencia se describe los conceptos de cada variable a investigar y evaluar.

Dimensioén

Caracteristica

Imagen

Liderazgo corporativo

mercado

68

e Impacto de la compaifiia en la sociedad

e Como la compaiia es observada y catalogada en el

e Se percibe un ambiente laboral armonioso con
buenas relaciones sociales entre los miembros
e [acompaifiia posee una gran demanda que muchos

desean trabajar con ella.

e Lainfluencia de la compaiiia sobre los trabajadores



Jefatura directa

Trabajo en equipo

Condiciones de trabajo

Desarrollo laboral

El liderazgo es una dimensién que posee un gran
impacto en las empresas actuales, buscando un
crecimiento profesional optimo

Concientizar sobre los derechos y oportunidades

de los empleados.

Mide las capacidades y actitudes de los superiores
en el manejo de la empresa y como llegan a liderar
a sus trabajadores.

Pretende asegurar el adecuado funcionamiento de

la institucidn u organizacion

Se enfoca en el nivel de colaboracion y
compromiso por parte de los miembros de un
equipo de trabajo.

Predomina una buena relacion laboral

Se enfoca en el ambiente laboral, donde este debe
proporcionar las condiciones 0ptimas de trabajo en
la empresa.

El entorno posee efectos positivos o negativos en

la salud de los trabajadores.

Se enfoca en los resultados de las relaciones e
interacciones que pueden desarrollarse en las

organizaciones, sean internas o externas.
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Caracteristicas

N ° de items
Item que la

conforman

Puntaje Min-
Max.
Confiabilidad
(Alfade
Cronbach)
Validez de
contenido
(Lawshe)

de los integrantes de la empresa.

simbolico.

Compensaciones
completar un proyecto con éxito.

personal.

e Involucra el respeto, reconocimiento y crecimiento

e Las compensaciones son los elementos retributivos

que entrega la empresa, sea monetario como

e Influye en la percepcion de los empleados con

relacidn a las distinciones o estimulos recibidos al

e Busca medir si existe justicia en la reparticion de

dichas recompensas, dependiendo el esfuerzo del

Anexo C. Como se puede observar en el grafico se conceptualiza las dimensiones que tiene el clima

laboral dentro de las organizaciones.

Clima  Realizacion Involucramiento  Supervision ~ Comunicacion
Laboral Personal laboral
50 10 10 10 10
1-50 1, 6, 11, 16, 2,7,12,17, 22, 3, 8,13, 18, 4,9, 14, 19, 24,
21, 26, 31, 27,32, 37,42, 47 23, 28, 33, 29, 34, 39, 44,

36, 41, 46 28, 43, 48 49
74-246 12-50 16-50 12-49 13-49
0,964 0.881 0.813 0.861 0.884
1.0 1.0 1.0 1.0 1.0

Anexo D. Se describe lo que son las propiedades psicométricas de la escala del clima laboral.
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Cond.
Laborales
10
5,10, 15,
20, 25, 30,
35, 40, 45,
50
14-48

0.834

1.0



Cantidad  Descripcion del Puesto

Trabajador Social

Analista Capacitacion

Analista Atraccion Talento Humano
Especialista Atraccion Talento Humano
Analista Servicios Compartidos RRHH
Pasante

Jefe Seguridad Salud y Ambiente

Medico Ocupacional

R PPN RN R R e

Generalista Gestion Talento Humano

[N
[N

Total

Anexo E. Como se puede observar asi estd conformado el departamento de RRHH de la ciudad de

Guayaquil.
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El siguiente cuestionario contiene 30 tems divididos en 5 dimensionas (Realizacion
Parsonal, Involucramiento Laboral, Supervision, Comunicacion y Condiciones Laborales).
Deberd saleccionar unz de lzs 5 opoiones segdn lo que usted considers.

Dimensidn: suterealizacidn

1- Existen cportunidades de progresar en la institucion *

") Minguna o nunca

() Poco

(®) Regularczlgo

() Mucha

() Todo o siempre

2-El jefe 22 intereza por el éxito del empleads *

I:I Ninguna o nunca

I:I Poco

I:I Regular o algo

@ Mucho

I:I Tado o siempre

3- Se participa en definir los objetives v las acciones de lograrle *

(T} Minguna o nunca

() Poco

(® Regularczlgo

() Mucha

() Todo o siempre

4- Se valora los altos niveles de desempefio *

{C) Ninguna o nunca
() Poce

(O Regularasigo
(®) Mucho

D Todo o siempre

5- Los supervisores expresan reconocimiento por los logros *

D Ninguna o nunca

() Poco
(®) Regularoalge
() Mucho

() Todo o siempre

- Laz actividades en laz que se trabajz permiten aprendery =
dezarrollarse

D Ninguna o nunca

D Poco
D Regular o algo
(® Mucho

D Todo o siempre

7- Los jefes promueven la capacitacion que se necesita *

D Ninguna o nunca

) Poco
(®) Regularoalgo
() Muchao

() Todao o siempre

72



B- La empresa promueve el desarrollo del peraonal *

l::l Ninguna o nunca
l::l Poca
l:::l Requiar o algo

(®) Mucho

l::]l Todo o siempre

Q- Se promueve la generacién de ideas creativas o innovadoras *

(") Minguna o nunca

() Poco

{®) Regularo algo
() Mucha

(") Todo o siempre

10- Se reconocen los logres en el trabajo *

I:::I Ninguna o nunca
l:::l Poco

@ Regular o algo
l::l Mucho

l::l Todo o siempre

Dimensicn: invalucramiento labaeral

1- Se siente compromiso con el éxito en la organizacion *

l:::l Ninguna o nunca
l::]l Poco

@ Reguizroaigo
l::l Mucho

l::l Todo o siempre

2- Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabejo ~

() Minguna o nunca

(_) Regularo algo

(@) Mucho

() Todo o siempre

3- Cada empleado se considera factor clave para 2l éxito de |z organizacian *

D Minguna o nunca
() Poco

@ Reqular o algo
D Mucha

D Todo o siempre

4- Los trabajadores estdn comprometidos con la erganizacién *

() Minguna o nunca
() Poco

@ Regular o algo
() Mucho

() Teodo o siempre

5- En la oficina se hacen mejor las cosas cada dia *

D Ninguna o nunca
D Poco

(@) Reguisro algo
D Mucho

D Todo o siempre
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10- La erganizacion es una buenz opcion pars aleanzar calidad de vida laboral *

& Cumplir con las tareas diarias en el trabzjo, permite el desarrollo personal * () Minguna o nunca

() Poco
() Minguna o nunca A Rocu I
() Regularoalge
() Poco

: @ Muchao

) Regularo zliga

(® Mucho

() Todo o siempre

() Todo o siempre

Dimensidn: supervisisn

7- Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante * B} . .
1- El supervisor brinda apoyo para superar  los cbstaculos que se*

prezentan

) Minguna o nunca

() Minguna o nunca

() Poco
— P
|_) Regularo alga L) Foeo
Regular o algo
@ bucho @ = ?
() Mucha

) Todo o siempre

(C) Todo o siempre

8- Los productos y/o servicios de la bl
organizacién, son motivo de crgulle persenal 2-Enla crganizacion se mejoran “
cantinuamente  los métodoz  detrabajo

() Minguna o nunca -
) Minguna o nunca
() Poco -
- () Poco
Regular o algo
@ @ Regular o algo
(7} Mucho O Much
. () Mucha
() Todo o siempre AT )
- (_) Todo o siempre

9- Hay clara definicien de misicn, vision y valores en la institucion = 3 La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea *
I:I Minguna o nunca () Minguna o nunca

() Poco ) Poco

@ Regular o alge @ Regular o algo

() Mucho () Mucha

I:I Todo o siemgre (C) Todo o siempre
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4- Se racibe la preparacion necesaria para realizar del trabajo *
3- Los objetives del trabajo estan claramente definidos *

I:I Minguna o nunca .
B ) Minguna @ nunca
i) Poco -

I:_:I Poco
@ Regular o algo

@ Regular o algo
() Mucha A Much
- () Mucha
() Todo o siempre AT )
- |._J Todo o siempre

5- Las respeonsabilidades del puesto estan claramente definidas * o El trahaje == realiza en funcién 3 métodas o planes establecidos *

() Minguna o nunca () Minguna o nunca
I:::I Poco |:::| Poco
i) Regular o lga (") Regular o zlga

(®) Mucho {® Mucho

() Todo o siempre () Toda o siempre

. . 10- Existe un trato justo en la empresa *
& Se dispone de un sistema para el N

seguimiento y  contral de las actividades -
() Minguna o nunca

() Minguna o nunca O Poco
':' Foco () Regularo zlge
@ Regular o algo @ Mucho

':' Mucho () Todo o siempre

() Todo o siempre
Dimensidn: comunicacion

7- Existen normas y procedimientss come guias de rabajo. *
1- Se cuenta con acceso a la informacidn necesaria para cumplir con el wrabajo *
() Minguna o nunca
. I:_:I Minguna @ nunca
{_) Poco -
() Poco
@ Regular o algo

N @ Regular o algo
() Mucho

() Mucha
() Todo o siempre

() Todo o siempre
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2- En mi oficina, |a informacion fluye adecuadamente * i N
& En la institucién, se afrantan y superan los obstaculos *

{:} Minguna @ nunca

{:} Poco

(") Minguna @ nunca

(") Poco
Regular o algo
(®) Reg g (") Regularozlge
(") Mucha
(®) Mucha
T iempr
(") Todo o siempre () Todo o siempre

3 En los grupos de trabajo, existe una relacidn armonioss * . L
7- La institucidn fomernta y promueve |la comunicacién interna *

I::I Minguna @ nunca

I::I Poco

Minguna @ nunca

Poco
@ Regular o algo

Regular o algo
I:::I Mucha

Mucha

I:::I Todo o siempre

C O ®O0O0

Todo o siempre

4-Existen  suficientes  canales de comunicacidn * . _
2- El supervisor escucha los planieamisntos que se le hace. *

() Minguna o nunca

() Poco

O

Minguna @ nunca

(") Poco
Regul |
(®) Regular o zlga (") Regularozlgo
() Mucha
(® Mucha
Tado o siempr
() Todo o sismpre () Todo o siempre

5-Es posible |2 interaccion con personas de mayor jerarguia * ) B _ .
3 Exigte colaboracion emre 2l perscnal de las diversas oficinas *

I:I Minguna o nunca

I:I Foco

Minguna @ nunca

Poco
I:I Regular o algo

Regular o algo
I:I Mucha

Muchao

Todo o siem
@ = Todo o siempre

SRONONONS!
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4- El grupo con el que trabajo, funciona comao un equipo bien integrado *
10- Se conocen los avances en otras areas de |z organizacion *

. l_J Minguna o nunca
() Minguna o nunca

O Poco () Poco
(@) Regularozlgo @ Regular o algo
() Mucha I:I Mucho
() Todo o siempre |:::| Todo o siemore

oi ién: condici laborah
[MEnSIan Fangleinnes EaarEEs 5 Se cuenta la posibilidad de realizar el trabajo lo mejor que ze puede *

() Minguna o nunca

1- Los compafieros de trabajo cooperan entre gi * L
() Poco
() Minguna o nunca
N @ Regular o algo
() Poco
— () Mucho

() Regular o algo -

(i i 1
@® Mucho () Todoosiempre

() Todo o siempre

& Exigte buena administracién de los recurscs *

2- Los objetivos de trabajo son retadores *

() Minguna 2 nunce

() Minguna o nunca -
[_) Poco
I:I Poco
@ Regular o glgo

I:I Regular o algo

@ Muche

() Tado o siempre

I:_:I Muchao

() Todo o siempre

3- Los trabajadores tienen |z oportunidad de tomar decizionss en * 7- La remuneracién es atractiva en comparacien con la de otras organizaciones *
tareas de responsabilidad

- ") Minguna o nunce
() Minguna o nunca

. ) Poco

(_) Poco -

(") Regular 2 &lgo i) Regularoelge

® Mucha (® Mucho

() Todo o siempre () Todo o siempre
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8- Los objetives del trabajo guardan relacién con la visién de la*

inatitucion

() Minguna o nunca
() Paco

I:I Regular o glgo

@ Mucho

() Todo o siempre

3- Se dispane de tecnologia *

(") Minguna o nunca
() Poco
() Regularozlgo

(® Mucho

() Todo o siempre

10- La remunseracien esta de acuerdo al desempefio v los loros *

() Minguna @ nunca

() Poco
() Regulareoalgn

@ Muchao

I:_:I Todo o siempre
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Anexo F. Como se puede observar se adjunta todo el cuestionario del Clima Laboral convertido a

Google drive que realizaron los colaboradores dentro del area.

Encuesia a: Colaborsderes operativos y fancionarios

liem administrativos. MA | A (M| BN

Pregunias

L S5¢ promueve la generacion de sbeas creativas e
mnmovadoras

2 Se siento fehe por les resullsdos gue bz en su imbajo

3 Mreven retroalmmentacon de maner precisa v oporfuna

4. Exisle mobvacion para un buen desempeiio en las
labores dianas

L3 La evaluacsim que se hace al trbajo avuda a mejorar las
lareas

% Cumplir con las tareas dianas en el imbajo permite el

desarmollo personal

Se promueve los allos noveles de desempeiio

[3 Realrra el trabago en bempo estshlecido v sin errores

. Puede trabajar de forma independeente

I | Produce ¥ realiza su trabago en forma metddica y

rdenada

Cumple con el borano v regisin punbuslidad

Asume con responsabilidsd las consecuencias negativas
de sus sociones

1Y | La responsabaladad del puesio esta claramente delimda
14. | Informa ¥ consulta oporiunamente al pelie sobre cambsos
que ks alecten dureclamente

15 | Cumple con los objetives demostrando maciativa en b
realrzacion de actividades en tiempo indicads

I6. | S anlscipa a las necessdades ¥ problemas luluros

17. | Reacciona efectivamente v de forma calmada frente a
dificultades o siluaciones conllxivas

18 | Responde de forma clara v oporiuna dudas del personal
de la empresa.

19 Demuestra respeto o sus jefes compadieros de trabajo
M. | Valors v respeta las sdeas de todo el egumpo de irabaso

21, | El mabago gue realiza permite desarmollar al maximo sus
capacxlades

11 [ % muestim alenlo al cambio, mplementando nuevas
miclodologias de trabajo

13 [ & recibe preparacion necesana par realzear el cambio

24 Los jefes promueven las copscitaciones
2B | Sy trabyo permite desarmollase profesionalmente ¥

lograr sus melas
26 | La empresa promueve el desamollo persona
27. | Apbea la expenencia, caopscidades ¥y conocimientos

adquindos demostrados en resullades
25 S recibe preparscion para reahizar el imbajo

Anexo G. El cuestionario de evaluacion de desempefio laboral.
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