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RESUMEN  

Resumen: El objetivo general se centra en determinar la incidencia del clima 

organizacional en el desempeño laboral de los colaboradores de la Compañía NEWBRAS 

Cía. Ltda., a través de instrumentos de investigación para diseñar un plan de mejoras. Se 

aplicó una metodología investigativa con enfoque empírico- analítico; con alcance 

descriptivo-correlacional. Además, el estudio fue no experimental de corte transversal. 

Se aplicó un muestreo aleatorio simple con 23 colaboradores. Se obtuvo un ∝= 0.94 . Se 

aplicó la prueba Rho-Spearman. En el análisis de correlación se obtuvo que el desarrollo 

personal en clima organizacional con las dimensiones de iniciativa (N01, N02, N03) y 

trabajo en equipo (T01 y T02) en desempeño laboral tienen una correlación altamente 

fuerte. También se identificó relaciones medianamente fuertes; esto es, relaciones (R01) 

de la variable clima organizacional con las dimensiones orientación de resultados (O05), 

relaciones interpersonales (R02) e iniciativa (N04) de la variable desempeño laboral. Se 

concluyó que existe una fuerte relación de clima organizacional con desempeño laboral 

y condujo la elaboración del plan de mejoras. 

 

Palabras Claves: Gestión del Talento Humano, Clima organizacional, 

Desempeño Laboral, Trabajo en equipo, Relaciones interpersonales, Iniciativa. 
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ABSTRACT 

Summary: The general objective focuses on determining the impact of the organizational 

climate on the work performance of the employees of the Company NEWBRAS Cía. 

Ltda., through research instruments to design an improvement plan. A research 

methodology with an empirical-analytical approach was applied; with descriptive-

correlational scope. Furthermore, the study was not cross-sectional experimental. A 

simple random sampling was applied with 23 collaborators. Also, it was obtained an ∝=

0.94. The Rho-Spearman test was applied. In the evaluation analysis, it was obtained that 

personal development in organizational climate with the dimensions of initiative (N01, 

N02, N03) and teamwork (T01 and T02) in job performance have highly strong 

compensation. Moderately strong relationships were also identified; that is, relationships 

(R01) of the organizational climate variable with the results orientation (O05), 

interpersonal relations (R02) and initiative (N04) dimensions of the job performance 

variable. It was concluded that there is a strong relationship between organizational 

climate and work performance and led to the development of the improvement plan. 

 

Keywords: Human Talent Management, Organizational Climate, Job 

Performance, Teamwork, Interpersonal Relationships, Initiative.  
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Introducción 

La gestión del talento humano en las compañías se vuelve día a día un elemento 

clave en el desarrollo del clima organizacional, ya que establece directrices donde inciden 

factores tanto internos como externos, para el crecimiento profesional y personal, 

permitiendo al colaborador trabajar en un ambiente laboral, donde ellos pueden 

incrementar sus conocimientos, sentirse motivados y conservar un alto nivel de 

productividad en cuanto a tareas designadas (Jara et al., 2018). 

En la actualidad, conseguir una estabilidad es algo complejo en entidades 

petroleras, debido a los cambios estructurales que se presenta en las empresas de 

hidrocarburos por los diferentes procesos. Esta incertidumbre de los colaboradores 

pudiera traer como consecuencia que el talento humano disminuya su autoestima por la 

escasez de tiempo y valoración personal.  Por lo que es pertinente que las compañías de 

esta industria existan espacios de comunicación, de participación, donde puedan: 

integrarse con el fin de aprovechar las oportunidades de desarrollo y compartir un 

adecuado clima organizacional (Rosendo, 2021). 

En la Amazonía, donde están localizadas la mayor parte de las empresas 

petroleras, está la Compañía NEWBRAS Cía. Ltda., ubicada en la parroquia 3 de 

noviembre, comunidad 25 de diciembre en el cantón Joya de los Sachas, provincia de 

Orellana promueve la economía a nivel local, nacional e internacional; y a su vez, es 

generadora de espacios laborales. Esto ha permitido que muchas personas puedan tener 

un empleo digno que conlleva al desarrollo personal y de sus familias. El talento humano 

es evaluado conforme a sus habilidades y experiencias, lo que pudiera generar una alta 

rotación del personal (EP PETROECUADOR, 2013). 
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La rotación de personal se podría inferir se debe a la inexistente mano de obra 

calificada en la región amazónica para trabajar en la Compañía NEWBRAS Cía. Ltda., 

debido a los altos riesgos que enfrentan al trabajar con maquinarias especializadas, para 

extraer el crudo (petróleo), se debe brindar mucha importancia para el clima 

organizacional de sus trabajadores. Por lo cual, se elaboran programas de capacitación 

permanentes, que promuevan la participación en jornadas laborales flexibles, generando 

confianza y estabilidad del personal, ya que el talento humano es el factor clave para 

lograr las metas organizacionales. 

El presente estudio se orientó en diseñar un plan de mejoras sobre el clima 

organizacional para que los colaboradores de la Compañía NEWBRAS Cía. Ltda. sean 

reconocidos por su alta competitividad laboral, se tendrá que consultar investigaciones de 

tipo teórico y empírico relacionado al objeto de estudio. 

Con base en lo anterior, el trabajo investigativo contempla en su inicio la 

introducción, antecedentes y el análisis del problema objeto de estudio. En el capítulo I, 

se exhibe el marco teórico y conceptual que respalda la elaboración de un plan de mejoras 

del clima organizacional que contribuya en el desempeño laboral de los colaboradores de 

la Compañía NEWBRAS Cía. Ltda., lo que permitirá que los lectores revisen las teorías 

y conceptos relacionados con el objeto de este estudio. 

El capítulo II, comprende el marco referencial que contiene experiencias de la 

problemática objeto del estudio realizados en el Ecuador y otros lugares del mundo; 

además, se expone la situación actual de la Compañía de extracción de crudo en los pozos 

de varios bloques a nivel nacional en la estación de almacenamiento y transferencia de 

Lago Agrio, donde se hace un análisis interno y externo de los problemas de la entidad. 
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En el capítulo III, se expone el desarrollo de la metodología de investigación, el 

enfoque epistemológico, el método deductivo, enfoque cuantitativo, empleando un 

alcance descriptivo -correlacional de las variables, el uso de diseño no experimentales y 

cada una de las herramientas utilizadas para la recolección y procesamiento de datos. 

El capítulo IV, se presenta un plan de mejoras del clima organizacional que 

contribuya en el desempeño laboral de los colaboradores de la Compañía NEWBRAS 

Cía. Ltda., sostenido en el marco teórico y conceptual, con su respectiva interpretación 

de los resultados obtenidos. Se presentan también los objetivos que se desea alcanzar; 

para concluir, se muestran las conclusiones y recomendaciones articuladas con el objetivo 

general del trabajo. 

Antecedentes 

Las primeras investigaciones de la gestión del talento humano se iniciaron 

después de la segunda guerra mundial que va de la década de 1950 a 1990, período en el 

cual la manufactura pasó a ser mente factura, demostrando una relación directa entre los 

procesos de generación, distribución, transacción y trasformación de conocimientos. Por 

otra parte, en la actualidad se considera la “Era del Talento” es decir, aquel tiempo en que 

el capital y la tecnología era importante ya pasó y sencillamente no son suficientes para 

que una organización se mantenga vigente y sobreviva ahora, lo que hace necesario contar 

con el talento humano (Tovar, 2016).  

David Waltkins de Softscape fue quien utilizó el término por primera vez 

publicado en un artículo en 1998; Taylor creía que la producción de los trabajadores era 

una tercera parte de lo que podían dar, por lo que, propuso tomar correctivos a la situación 

aplicando el método científico a los trabajadores febriles. Taylor pretendía crear una 

revolución mental entre trabajadores y patrones definiendo unos lineamientos claros por 
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aumentar la eficiencia de la producción (Tovar, 2016). Además, es importante relacionar 

este término con clima organizacional. 

La investigación y el estudio del clima organizacional se han desarrollado desde 

mediados del siglo XIX. En tiempos recientes, la investigación en clima organizacional 

ha sido activa, diversa y a lo largo de más de 50 años se ha generado múltiples 

investigaciones, definiciones e instrumentos de medición (Uribe Prado, 2015). 

Las organizaciones tienen un rol importante donde se caracterizan unas de otras 

no sólo en las dimensiones de su estructura, proceso y conductas, sino que también por 

su peculiar “clima organizacional”. Clima interno que surge de la interacción entre las 

características de la personalidad de los individuos, con los elementos estructurales de la 

organización y actúa de manera directa sobre los individuos, determinando su percepción, 

comportamiento y desempeño en el ambiente laboral (Quintrileo, 2012).  

La Compañía NEWBRAS Cía. Ltda., ha sido considerada de acuerdo con la 

Administración Tributaria Ecuatoriana como tipo de contribuyente, Sociedad (persona 

jurídica); cuya actividad económica principal es la prestación de servicios de estudio, 

diseño, ejecución y fiscalización de proyectos de todo tipo de actividades en obra civil, 

petrolera, metalmecánica, industrial, hidráulica, electrónica, eléctrica, 

telecomunicaciones, minera, agroindustrial en la provincia de Orellana y está sujeta bajo 

el control de la Superintendencia de Compañías del Ecuador por ser contribuyente 

especial (Servicio de Rentas Internas, 2023). 

La Compañía, está conformada con el 45% de sus acciones la compañía es una de 

las más prestigiosa a nivel local, nacional, es una entidad objeto de crecimiento desde sus 

inicios en el año 2012, donde día a día se articula como un gran equipo de trabajo; y a su 

vez, brinda fuente de empleo en la reconocida provincia de Orellana. Además, la 
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compañía ejecuta un proyecto de gran envergadura en el campo de la Salud comunitaria, 

que ha significado una iniciativa para la población local, obteniendo reconocimientos por 

su trabajo. 

Planteamiento del problema 

Una inadecuada forma de gestionar y gerenciar el talento humano, sin valorar ni 

reconocer las capacidades propias innatas que cada uno de los trabajadores tienen por la 

formación cognitiva, habilidad procedimental y actitud conductual, así también como por 

la experiencia en el trabajo por el tiempo de los años de servicios prestados al sistema de 

personal. El talento humano que se siente invalorado por sus habilidades, y sin ser 

reconocido las capacidades que nacen del mismo colaborador, a futuro presentará el 

manejo inadecuado en la gestión del recurso más importante de la entidad, ya que existirá 

una brecha opositora para realizar con normalidad sus funciones diarias (Naccha, 2018). 

Debido a que los colaboradores demuestran una actitud negativa al momento de 

desempeñar sus actividades, por la escasa motivación; además, sus aptitudes no son bien 

aprovechadas. En consecuencia, el rendimiento del personal automáticamente disminuye 

y esto ha hecho que se produzcan conflictos internos, ya que quienes administran han 

dejado de lado el comportamiento organizacional, siendo interés para la calidad de vida 

laboral, y para mantenerse en el mercado que cada día se torna más competitivo (Bonilla, 

2011). 

En la actualidad al referirse al clima organizacional en las entidades, tanto 

públicas como privadas; se le da mucha importancia, debido a que la mayoría de las 

organizaciones están en constante cambios para mejorar el ambiente laboral de su entidad 

y para lograr un aumento de productividad, sin dejar a un lado el recurso humano, quién 

ejerce funciones que dependerá de cómo se lo valora. 
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Con base en lo anterior, es pertinente diseñar un plan de mejoras sobre el clima 

organizacional que contribuya en el desempeño laboral de los colaboradores de la 

Compañía NEWBRAS Cía. Ltda., donde sus trabajadores se sientan orgullosos de la 

entidad y puedan alcanzar una mejora en el servicio al cliente, y que a través de este 

modelo se analice los recursos estratégicos permanentes para lograr la efectividad en las 

funciones profesionales, permitiendo evaluar constantemente procesos operativos, de 

innovación y de servicio que favorezcan a la unidad objeto de estudio. 

Por lo tanto, mediante entrevistas realizadas al personal de la Compañía se 

recopiló información y es inexistente un plan que mejore el clima organizacional, lo que 

ha generado desinterés en los empleados y un bajo rendimiento laboral; en consecuencia, 

se ha generado la disminución de los ingresos económicos y renuncia de colaboradores 

por no existir un clima organizacional donde puedan incrementar sus habilidades.  Los 

trabajadores muestran dificultades en cuanto a tiempos de atención, tiempos del despacho 

de combustible, el personal intenta controlar esta situación; sin embargo, en sus 

asignaciones diarias incumplen con las metas de despacho, lo que refleja dificultades en 

la satisfacción del empleador y los colaboradores.  

 En efecto, el trabajo investigativo se centra en diseñar un plan de mejoras del 

clima organizacional, estrategias que contribuyan en el desempeño laboral de los 

colaboradores de la Compañía NEWBRAS Cía. Ltda. Con base en las líneas anteriores y 

para precisar el qué de la investigación se estableció la pregunta del estudio. 

Formulación del problema 

¿De qué manera el clima organizacional incide en el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Compañía NEWBRAS Cía. Ltda.? 
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Justificación 

El trabajo investigado se realiza porque brinda soluciones a los colaboradores de 

la entidad objeto de estudio, mediante un plan de mejoras del clima organizacional. El 

motivo para realizar este estudio se debe a que el talento humano en muchos lugares no 

es valorado y es reemplazado a la brevedad posible, no sin antes capacitarlos, despertar 

sus habilidades, para que su entorno social mejore en atención a los usuarios; también, 

este estudio servirá para futuros investigadores puedan revisar información relevante y 

que en el campo profesional sirva de modelo para plantear soluciones integrales respecto 

al tema indagado. 

Por otro lado, la investigación es viable porque servirá para crear un vínculo para 

el buen desempeño de la organización en su conjunto o de determinados servidores ya 

sea que se encuentren dentro o fuera de la entidad. Además, es relevante para la sociedad 

porque se crean sanas relaciones sociales entre jefes y subordinados, y serán beneficiados 

tanto los grupos formales e informales que son parte de la empresa, de modo que cada 

quién cumplirá su rol de manera amena. 

 Desde el contexto metodológico, se compartirán conceptos que los lectores 

podrán utilizar y citar que sirvan de referencia para mayor comprensión del tema, así 

como de las variables y explicar la relación tanto de la variable dependiente como la 

independiente.  Para concluir la justificación, el trabajo se articula a la línea de 

investigación del programa de maestría: modelos y prácticas de gestión de personas y del 

talento humano. 

Preguntas de investigación 

¿Qué teorías y conceptos sustentan las variables de estudio clima organizacional 

y desempeño laboral? 
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¿Cuáles son los planteamientos de los autores más recientes en el campo de 

investigación, con respecto al clima organizacional y desempeño laboral? 

¿Cuál es la relación entre el clima organizacional con el desempeño laboral, 

aplicando un cuestionario y pruebas estadísticas con base en el diseño de la 

investigación para los colaboradores de la Compañía?  

¿Cuáles serán las características de un plan de mejoras en el clima organizacional 

que contribuya en el desempeño laboral de los trabajadores de la Compañía NEWBRAS 

Cía. Ltda., en la provincia de Orellana? 

Hipótesis 

Ho: ¿El clima organizacional no incide en el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Compañía NEWBRAS Cía. Ltda.? 

Hi: ¿El clima organizacional incide en el desempeño laboral de los trabajadores 

de la Compañía NEWBRAS Cía. Ltda.? 

Objetivos 

Objetivo general 

Determinar la incidencia del clima organizacional en el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Compañía NEWBRAS Cía. Ltda., a través de instrumentos de 

investigación, para elaborar un plan de mejoras. 

Objetivos específicos 

 Establecer las teorías y conceptos que sustenten las variables del estudio: clima 

organizacional y desempeño laboral. 

 Analizar los planteamientos de los autores más recientes en el campo de 

investigación, con respecto al clima organizacional y desempeño laboral.  
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 Estimar la relación entre el clima organizacional con el desempeño laboral, 

aplicando un cuestionario y pruebas estadísticas con base en el diseño de la 

investigación para los colaboradores de la Compañía. 

 Diseñar un plan de mejoras en el clima organizacional que contribuya en el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Compañía NewBras Cía. Ltda. en la 

provincia de Orellana. 

Limitaciones  

Algunas dificultades en el desarrollo de la investigación se generaron en el acceso 

a los colaboradores de la empresa; hay un grupo que trabajadores en campo debido a la 

actividad de la Compañía y de la ubicación.  

Delimitación 

La investigación se delimitó geográficamente en la provincia de Orellana, en el 

cantón Joya de los Sachas, provincia de Orellana, Ecuador y el estudio se aplicó en julio 

de 2023. 
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Capítulo I: 

Marco Teórico y Conceptual 

El rendimiento laboral que tiene que ver con la calidad y la eficiencia en un trabajo 

determinado siempre ha sido la herramienta estándar que mide la productividad de un 

trabajador. Por otro lado, la gestión del talento humano también busca enfocarse en la 

capacidad y en el potencial del trabajador, que significa que su destreza y conocimiento 

más adelante en un futuro cercano puede ser potenciado sus propias habilidades que puede 

llevar a la especialización y perfección de estas habilidades que en muchos casos son 

propias he inherentes y propias de la persona.   

Es importante indicar que el plan de mejoras afianzará las relaciones en todos los 

niveles jerárquicos de la entidad, ya que es una respuesta para mejorar las condiciones 

del clima organizacional, que proporciona la relevancia al talento humano. En ocasiones, 

los colaboradores son invalorados; por lo cual, se busca fomentar un entorno donde se 

desarrollen las habilidades en las funciones asignadas con motivación. En efecto, 

permitirá la creación de los espacios para que sea posible desarrollar un trabajo digno, en 

un ambiente laboral sano y acogedor. 

Este estudio presenta un análisis de las teorías y conceptos de mayor relevancia 

como: clima organizacional y desempeño laboral. Además, se elaborará un plan de 

mejoras orientado a maximizar el desempeño de cada uno de los colaboradores de la 

Compañía, fortaleciendo un clima organizacional ameno. 
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Marco Teórico 

Clima organizacional  

Por clima organizacional se entiende a las percepciones que mediante la 

interacción se observa, de acuerdo con lo que se puede aceptar sobre la conducta a partir 

de factores tanto positivos como negativos, situación que se reflejará dentro y fuera de la 

organización  (Justo, 2017).  

Por otro lado, la base teórica acerca de clima organizacional se refiere al 

comportamiento de un colaborador en una organización, no depende sólo de sus rasgos 

personales, sino también de la manera en que este individuo percibe el clima de trabajo 

(Lewin, 1951). Se debe agregar que, el clima es una particularidad del individuo y, por lo 

tanto, es una percepción que se realiza del ambiente. Las percepciones del clima son 

características para establecer las prácticas y procedimientos de un sistema (Schneider, 

1975). 

Además, Vilariño Del Castillo y Lopez-Zafra (2022) cita una publicación editorial 

de Weinert (1985) en la que el concepto de clima organizacional depende de tres 

enfoques: 

Primero, como un conjunto de características que describen a una organización y 

la diversifican de otras; estas características también son perpetuas en el tiempo, 

influyen en las personas y son medibles. Se utilizan tanto percepciones 

individuales como indicadores objetivos. Un segundo enfoque, concibe el Clima 

Organizacional como una serie de variables de percepción, que se derivan de 

cómo una organización trata a sus trabajadores. El tercero, se refiere al Clima 

organizacional en términos de un clima psicológico derivado de la interacción de 

las características personales del individuo y las de la organización. 
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Para enmarcar la investigación se tomó como base las dimensiones que según 

Litwin & Stinger (1992) evalúan el clima organizacional en una empresa. Esto incluye 

varios factores orientados a perfeccionar los vínculos interpersonales de los sujetos de 

una empresa. 

La primera dimensión, denominada “estructura” se refiere al discernimiento que 

los sujetos de una organización tienen sobre la cantidad de normas, políticas, 

lineamientos, políticas, entre otras a las que se enfrentan los colaboradores para poder 

desarrollar sus funciones diarias. Se coteja que tan burocrática es la organización frente 

al desarrollo del trabajo informal, no estructurado y libre. La segunda dimensión, 

“responsabilidad” señala cuanta autonomía sienten los colaboradores en la toma de 

decisiones vinculadas con su trabajo. Es decir, en qué medida la supervisión es lejana o 

el líder gasta mucho tiempo e influye sobre cómo ejecutan el trabajo sus colaboradores. 

Por lo cual, genera sentimientos de ser su propio supervisor o de tener demasiada 

supervisión (Burke & Litwin, 1992). 

La tercera dimensión, “recompensa” señala como se sienten los sujetos en cuanto 

al reconocimiento y méritos por el trabajo bien logrado. La cuarta dimensión, “desafío” 

como conciben los colaboradores sobre los retos propios del trabajo. Por tanto, se traduce 

en la medida en que la organización admite riesgos predeterminados con el propósito de 

lograr los objetivos institucionales. La quinta dimensión “relaciones” trata sobre la 

presencia de un ambiente laboral ameno y de excelentes relaciones humanas sin 

considerar rangos jerárquicos. La sexta dimensión “cooperación” es la percepción de los 

colaboradores sobre el apoyo que reciben de sus colegas de todos los rangos jerárquicos. 

Con especial enfoque en la ayuda recíproca en todos los niveles jerárquicos (Burke & 

Litwin, 1992). 
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La séptima dimensión “Estándares” trata sobre cuanta importancia les da la 

organización a las normas de rendimiento. La octava dimensión “conflictos” es el 

sentimiento de los colaboradores de una organización en la aceptación de opiniones 

discordantes, sin recelo a revolver las dificultades laborales tan rápido como se generen 

y, por último, la novena dimensión, “identidad” trata si lo colaboradores sienten que 

pertenecen a la organización y es neurálgica para los equipos de trabajo. Es ese 

sentimiento de compartir los objetivos particulares con los de la organización (Burke & 

Litwin, 1992). 

Con base en lo anterior, el clima organizacional se refiere a las descripciones 

individuales del marco social o contextual de la organización de la cual forman parte los 

trabajadores. Corresponde a las percepciones compartidas de aspectos tales como 

políticas, prácticas y procedimientos organizacionales formales e informales. 

A su vez, es importante desarrollar dentro de toda organización un clima 

organizacional donde la armonía resalte espacios, que sea equilibrada y objetiva. Es así 

como, las entidades son lugares en donde sus miembros pueden interactuar, en este 

estudio se identificaron cada una de las dimensiones para el mejor entendimiento 

relacionado al clima organizacional entre las cuales están: infraestructura, motivación y 

el recurso humano, como también las condiciones de trabajo, las personas principal 

recurso de la entidad, como se debe mantener la mejor relación laboral saludable.  

Desempeño Laboral  

Las primeras bases teóricas relacionadas con el desempeño del trabajo tenían 

como principal objetivo lograr la eficiencia técnica para maximizar la productividad, sin 

tener en cuenta el valor del trabajo de cada obrero (Taylor, 1914). No obstante, a través 

del experimento Hawthrone se demostró con una serie de estudios que los obreros eran 
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esenciales para la empresa. Por tanto, su desempeño laboral se optimizaría con un 

componente humanístico, en consecuencia, se provocaría un aumento importante en la 

producción (Mayo, 1920). 

A su vez, se detallan las bases teóricas que enmarcaron las dimensiones que 

evaluaron el desempeño laboral en este estudio:  

Un factor que influye sobre el desempaño laboral, es la orientación hacia los 

resultados que implica las acciones y actos específicos de los colaboradores que buscan 

la mejora continua, orientan a la organización en el logro de sus objetivos institucionales 

y los equipos tienen la capacidad de mejorar su rendimiento. En efecto, el colaborador 

desea el reconocimiento en la organización y satisfacción de sus necesidades por tanto su 

motivación es el impulsor para asumir responsabilidades y orientar su conducta laboral 

hacia los resultados permitiendo a la organización lograr sus metas (Peña & Villón, 2018). 

Otro factor, son las relaciones interpersonales se refieren al vínculo entre dos o 

más personas en una organización que se basan en emociones y sentimientos. Estos 

vínculos afectan al rendimiento laboral en la organización (Puchol, 1997). Bajo esta 

perspectiva, las relaciones interpersonales cumplen un rol esencial, esa interacción con 

las personas mantiene ideas, puntos de vista, percepciones o formación diferentes (Torres 

Pacheco & Zegarra Ugarte, 2015) donde surge una serie de dificultades por acuerdos 

específicos, por lo que se requiere una efectiva comunicación, trato y aptitudes 

fundamentales en el desempeño laboral (Chiavenato, 2009). 

La dimensión iniciativa se refiere a la capacidad para emprender algo, se enfoca 

en factores motivacionales casuales como las condiciones en las que se trabaja, las 

normativas o políticas de trabajo administrativas, sueldos y salarios, las relaciones con el 
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jefe, los vínculos con los colegas, la vida personal y la estabilidad laboral y que afectan 

el desempeño laboral en la organización (López Mas, 2005).  

La última dimensión que se consideró para este estudio fue el trabajo en equipo 

que también influye en el desempeño laboral, porque implica que los colaboradores se 

ayuden entre sí, esto mejora o empeora el rendimiento laboral y, por ende, permite o no 

la consecución de los objetivos organizacionales. El equipo establece vínculos y son 

esenciales para el logro de objetivos (Carrascosa, 2011). 

Por lo tanto, se sabe que las empresas requieren mejorar y mantener grandes 

niveles de productividad, desde entonces se evalúa el desempeño laboral porque es la 

forma en que los colaboradores de una organización trabajan eficazmente, para lograr 

fines comunes de acuerdo con la filosofía organizacional. Por esto, las dimensiones 

teóricas para este trabajo fueron: orientación de resultados, relaciones interpersonales, 

iniciativa y trabajo en equipo. 

Marco conceptual 

El presente trabajo está conformado por los siguientes conceptos que son parte de 

términos utilizados en el desarrollo de la investigación: 

Clima organizacional 

El clima organizacional germina de la idea de que el hombre vive en ambientes 

complicados y dinámicos, ya que las organizaciones están formadas de personas, grupos 

y colectividades que crean comportamientos diversos e influyen en ese ambiente (García, 

2009). 

EI clima organizacional se refiere a las descripciones individuales del marco 

social o contextual de la organización de la cual forman parte los trabajadores. 
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Corresponde a las percepciones compartidas de aspectos tales como políticas, prácticas y 

procedimientos organizacionales formales e informales. 

Desempeño Laboral  

Quintero, Africano y Farias (2008) afirmaron que las empresas de servicio para 

poder ofrecer una buena atención a sus clientes deben pensar en aquellos factores que se 

encuentran correlacionados e inciden de manera directa en el desempeño de los 

trabajadores. 

El desempeño laboral es el rendimiento que un colaborador refleja en el instante 

de realizar las actividades que se le determinen. De esta forma, se considera si la persona 

es competente o no para el cargo asignado (Bautista Cuello et al., 2020). Otra definición, 

el desempeño laboral es la eficacia que manifiesta que el colaborador al ejecutar su labor, 

la cual es esencial en las organizaciones; en efecto, se convierte en una ventaja 

competitiva para las organizaciones (Chiavenato, 2009). 
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Capítulo II:  

Marco Referencial 

El siguiente capítulo contiene estudios nacionales e internacionales similares al 

tema de investigación donde los autores han desarrollado un análisis profundo de modelos 

de gestión del talento humano con su incidencia en el clima organizacional, y como la 

relación de las variables contribuyen para la productividad empresarial ya sea el caso; así 

también se detallará los cambios culturales en los estudios realizados en el país o en el 

exterior, que sirvan como ejemplo para mejorar el entorno de los colaboradores de una 

organización que promueva al rendimiento laboral y donde las diferentes culturas no sean 

limitantes para que una empresa desarrolle con normalidad las actividades diarias. 

Estudios nacionales relacionados con la investigación  

El estudio, Análisis del clima organizacional y su influencia en el desempeño del 

talento humano del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social – IESS, del cantón La 

Libertad, provincia de Santa Elena, año 2017 por Mejillón (2018), publicado por la 

Universidad Estatal Península de Santa Elena. Analizó cada uno de los factores que 

inciden en el desempeño laboral de la institución con el fin de emitir sugerencias que 

fomenten un clima agradable e incremento del desempeño institucional. Se utilizó la 

investigación exploratoria mixta que permitió indagar sobre el clima que maneja el IESS, 

cuya finalidad fue conocer la realidad del desempeño de sus colaboradores y emitir 

interpretaciones basados en datos estadísticos. Utilizó herramientas investigativas como 

encuestas y entrevistas que permitieron conocer el punto de vista de los colaboradores 

con base al manejo del clima organizacional y su influencia en el desempeño de 

funcionarios. Concluyó que el clima organizacional del IESS influye de manera negativa 

debido a la limitación que ocasionan los jefes departamentales, originando un inadecuado 
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desempeño laboral en sus colaboradores, obstruyendo su crecimiento profesional 

(Mejillón, 2018). 

Esto lleva a muchas discusiones, reflexiones y conclusiones. Por una parte, si 

muchas empresas indican que están abordando esta dimensión, es muy posible que no se 

lo esté haciendo de una manera adecuada o sin invertir los recursos de manera correcta 

en un tema que involucra al que tal vez sea, desde el punto de vista teórico, el activo más 

importante de las organizaciones modernas como lo es el talento humano. 

Estudios internacionales relacionados con la investigación 

Un estudio, caracterización de la gestión del talento humano en el Centro Nacional 

Coordinador de Ensayos Clínicos de Cuba por Liuba et al., (2018) publicado en Revista 

Científica Horizonte Sanitario. Cuyo objetivo de su trabajo fue caracterizar la gestión del 

talento humano en el Centro Nacional Coordinador de Ensayos Clínicos. Se utilizó la 

investigación descriptiva y transversal realizada en marzo del 2015. Se aplicó un 

cuestionario auto administrado, que exploró aspectos relacionados con la gestión del 

talento. Concursaron los trabajadores con más de 1 año de antigüedad que accedieron a 

responder. Los datos se procesaron con el programa estadístico SPSS, haciendo los 

respectivos análisis con frecuencias absolutas y relativas. Se obtuvo la información 

correspondiente a 33 trabajadores, el 72.7% femenino y 23.7% masculino; 66.7% en 

edades comprendidas entre el rango de 30 y 49 años. El 72.7% señaló que siempre 

recibían evaluaciones sobre sus competencias y resultados de trabajo y el 60.6% 

reconoció que se evalúo su adecuación al puesto. Su permanencia es motivada por 

persistir ya que es la posibilidad de alcanzar un desarrollo técnico y profesional (81.8%). 

La organización se destaca por una buena dirección (66.7%) y existencia de problemas 

laborales desafiantes (45.5%). El 66.7% señala que no siempre los recursos materiales 

son suficientes y el 48.5% que solo en ocasiones sentían tener libertad y control no 
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excesivo del trabajo. Se concluyó que la percepción sobre el clima organizacional en la 

institución es positiva, aunque existen reservas identificadas de mejoras continuas, en 

especial aquellas relacionadas con la escasez de recursos materiales, y el pobre estímulo 

por las nuevas ideas lo que produce climas laborales y situaciones no deseables para una 

adecuada gestión del talento (Liuba et al., 2018). 

Otro estudio, el efecto mediador de la innovación entre la gestión del talento 

humano y el desempeño organizacional por Del Río et al., (2022), difundido en la revista 

científica Información Tecnológica de la Universidad Tecnológica de Bolívar, Cartagena, 

Colombia. Determinaron los efectos mediadores de la innovación entre el talento humano 

y el desempeño de una organización. Aplicaron un enfoque cuantitativo y en un marco 

descriptivo-analítico, correlacional. Establecieron el grado de relación entre las variables, 

con el fin identificar si la innovación sirve o no como mediador entre la gestión del talento 

humano y el desempeño organizacional. Aplicaron una encuesta de 12 preguntas cerradas 

a 200 empresas de servicios hoteleros, inscritas en el Registro Nacional de Turismo y 

activas al 1 de marzo de 2019. Respondieron 60, lo que significa ratio de respuesta de 

30%. Los resultados del análisis factorial fueron probadas por medio del modelo de 

Ecuaciones Estructurales (SEM), los resultados indican un modelo ajustado con valores 

en cargas factoriales y alfa de Cronbach aceptables para los tres constructos estudiados, 

además se logró evidenciar de manera empírica el modelo y análisis aplicado en esta 

investigación (Del Río-Cortina et al., 2022). 

Además, el estudio Diagnóstico de Clima Organizacional como insumo para un 

proceso de certificación en una institución de educación superior, cuya autoría es de 

Caldera et al., (2017), se publicó en la revista Desarrollo Científicode México. El objetivo 

se centró en mostrar los resultados de un diagnóstico de Clima Organizacional una IES 

pública, el cual hizo que la Institución logre la Certificación ISO 9001:2015. Se aplicó 
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una investigación cuantitativa de corte no experimental, con alcance descriptivo. Se 

aplicó 38 encuestas a nivel directivo, medio y operativo, conformando una muestra 

probabilística total. Se aplicó una encuesta a 38 colaboradores de nivel directivo, medio 

y operativo, con la finalidad de recoger información en la estructura jerárquica de la 

organización. Por cada dimensión se diseñaron 5 ítems, sumando un total de 55 reactivos, 

se aplicó la escala Likert. Los resultados, el 50% mujeres y el 50% hombres; el 35% de 

los encuestados tiene más de 18 años laborando, mientras que el 43% tiene 3 años o 

menos. Se concluyó que en general los colaboradores de la IES se sienten satisfechos y 

orgullosos de trabajar en la institución (Caldera González et al., 2017). 

Situación actual de la empresa 

La Compañía NEWBRAS Cía. Ltda., desarrolla día a día su gestión empresarial 

apegada a la política nacional, ya que son muy respetuosos con el medio ambiente y 

cumplen con los mecanismos de responsabilidad social con cada uno de sus integrantes y 

las comunidades cercanas a las áreas donde mantienen las operaciones a nivel nacional. 

La Misión de la Compañía NEWBRAS Cía. Ltda., es la construcción de obras civiles, 

servicios de ingeniería, renta de equipos e infraestructura para la industria petrolera, 

provisiones de mano de obra calificada y no calificada apoyada con el capital humano de 

la región amazónica, se ofrece una solución global a empresas públicas y privadas con 

altos estándares aplicados en el proceso. 

La Visión al 2022 de la Compañía NEWBRAS Cía. Ltda., ser la primera compañía 

del área comunitaria en brindar servicios de calidad con tecnología e infraestructura de 

vanguardia para garantizar el servicio a nuestros clientes. Convertirnos en una empresa 

con excelencia a través de la inversión, la creatividad, la innovación y comprometidos 

con el mejoramiento, el cuidado del medio ambiente y contribuir con el desarrollo de la 
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sociedad de la región amazónica. Además, los valores son: enfoque al desempeño 

excelente, orientación al trabajo en equipo y responsabilidad social.  

La Compañía NEWBRAS Cía. Ltda., es privada cuya actividad principal es la 

construcción de obras civiles, servicio de ingeniería, renta de equipos e infraestructura 

para la industria petrolera, ubicada en el cantón Joya de los Sachas, provincia de Orellana, 

Ecuador (In, on and For Emerging Markets, 2023). 
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Capítulo III:  

Marco Metodológico 

El capítulo III muestra los aspectos metodológicos que orientaron el proceso de la 

investigación: enfoque epistemológico, el método y el alcance que limita el estudio. Este 

conjunto de elementos permitió analizar las variables que especificaron el problema de 

este trabajo. El estudio se realizó en la Compañía NEWBRAS Cía. Ltda. ubicada en el 

cantón Joya de los Sachas, provincia de Orellana, Ecuador. 

Enfoque epistemológico 

Una vez desarrollada la idea de investigación y el científico, fue esencial 

establecer el cómo del estudio; por lo cual, se establecieron los aspectos metodológicos. 

El enfoque aplicado es el Positivista o denominado también paradigma Empírico-

Analítico.  El positivismo asume que existe un método específico mediante el cual el 

sujeto puede acceder a conocer de manera absoluta el objeto de conocimiento. Este 

método, asume, es el mismo para todos los campos de la experiencia, tanto en las ciencias 

naturales como en las ciencias sociales (Cascante, 2015). 

En efecto, en el desarrollo se pudo acceder a la realidad objetiva del clima 

organizacional de los trabajadores de la compañía mediante los instrumentos aplicados 

que permitieron describir los hechos y la relación de las variables clima organizacional y 

desempeño laboral.  

Además, una investigación se establece como cuantitativa cuando se examinan 

datos numéricos para comprobar relaciones y obtener resultados generales (Hernández et 

al., 2014). Por esto, la investigación es cuantitativa porque se recolectaron datos de las 

variables afines para verificar su relación.  
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Alcance y método 

Una vez dispuesta la revisión de la literatura, la perspectiva de este estudio, y sus 

objetivos fue necesario establecer los términos metodológicos y conceptuales que lo 

limitaron; por tanto, se estableció que el alcance de la investigación fue descriptivo – 

correlacional. Esto es, para definir el tipo de investigación se consideró que los estudios 

descriptivos buscan desplegar una imagen o fiel representación del fenómeno estudiado 

a partir de sus tipologías (Hernández et al., 2014). 

Con base en esta definición, la investigación fue descriptiva, porque se orientó en 

especificar las características y el perfil de los trabajadores de la compañía, y fue 

correlacional porque tuvo la finalidad de conocer la relación del clima organizacional con 

su desempeño laboral de los sujetos de este estudio. La utilidad del trabajo, bajo este 

alcance investigativo, se orientó en saber cómo se comportó el concepto de clima 

organizacional sobre la variable afín y se aplicó el método deductivo (Hernández et al., 

2014).  

Además, el método deductivo es un tipo de corriente que parte desde un 

raciocinio más general y lógico, basado en principios, hasta un hecho específico 

(Hernández et al., 2014). Por lo que, este método permitió a través de la interpretación 

de los resultados, verificar la hipótesis planteada y comprobar el análisis del estudio.   

Diseño metodológico  

Para responder al esbozo del problema y analizar la certidumbre de las hipótesis 

expresadas en el contexto del clima organizacional con el desempeño laboral de los 

sujetos del estudio y/o aportar evidencias respecto del estudio, se determinó que el diseño 

del trabajo investigativo es no probabilístico, no experimental de corte transversal. Una 

investigación no experimental se refiere a que no se edifica alguna situación 

intencionalmente, sino que se presta atención a situaciones ya existentes (Hernández et 
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al., 2014). Por tanto, esta investigación es no experimental porque no se maniobró 

ninguna de las variables afines del presente estudio.  

Por otro lado, el diseño transversal tiene el propósito de examinar las 

características de las variables en un momento específico (Hernández et al., 2014).  Por 

lo que, el estudio analizó los rasgos del clima organizacional y del desempeño laboral en 

situaciones ya dadas en la Compañía NEWBRAS Cía. Ltda.   

Población  

La población de este trabajo académico estuvo conformada por personas con las 

siguientes características: trabajadores en relación de dependencia en la Compañía 

NEWBRAS Cía. Ltda., ubicada en la provincia de Orellana. De acuerdo con el listado 

obtenido en la empresa, son 44 trabajadores en relación de dependencia en la Compañía.   

Muestra  

En las muestras probabilísticas, todos los sujetos de la población tienen la misma 

posibilidad de ser elegidos (Hernández et al., 2014). En efecto, se aplicó un muestreo 

aleatorio simple con características similares a la de la población por su fácil acceso. Se 

eligieron 23 trabajadores representativos de la población. 

Técnicas e instrumentos  

 La encuesta es el instrumento más utilizado para recolectar datos y lo 

conceptualizan como un conjunto de preguntas, respecto a una variable o más a medir 

Hernández et al. (2014). Por lo cual, en la investigación se aplicó un cuestionario con 

interrogantes de respuestas cerradas y en escala de Likert con 5 puntos de medición, 

siendo el 5 el más alto y 1 el más bajo o nulo.  

Se validó el cuestionario con tres expertos en el área. El cuestionario fue elaborado 

en la aplicación de Microsoft Office, forms. Se tabuló la información en Excel y se obtuvo 
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las estadísticas descriptivas; y se analizó la correlación de las variables afines. Se 

determinó la significancia de las hipótesis planteadas:  

Por otra parte, la confiabilidad del instrumento aplicado se estimará aplicando el 

coeficiente de ALPHA de Cronbach (α). De la misma manera, se aplicará la prueba 

estadística Shapiro-Wilk (S-W) para conocer si los datos se ajustan o no a una distribución 

normal, dado que es una muestra pequeña de 23 sujetos de estudio y los datos son 

ordinales. 

Para evaluar la correlación de los datos del estudio aplicada en la Compañía 

NEWBRAS Cia. Ltda., se decidirá la prueba estadística a utilizar. Si los datos se ajustan 

o no a una distribución normal la prueba de correlación será paramétrica, o no 

paramétrica. Por ejemplo, si los datos no se ajustan a una distribución normal y dado que 

es una muestra menor a 50, se puede aplicar la prueba de Rho Spearman. En todo caso, 

se determinará en el apartado de resultados la correlación de las variables. 

Cuestionario y dimensiones 

 Para la variable independiente se empleó el cuestionario, de acuerdo con las 

dimensiones detalladas en la Tabla 1.  

Tabla 1  

Dimensiones Clima Organizacional 

Variable 

Independiente 

(x) 

Dimensiones Indicadores de medida 

Instrumento 

recolección 

datos 

 CO. CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

R. Relaciones 

¿Qué tan comprometido se 

encuentra con la 

Compañía? 

Encuesta 
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¿Existe cohesión de trabajo 

en la Compañía? 

¿Existe apoyo de los 

directivos en la Compañía? 

¿Existe trabajo en equipo 

en la Compañía? 

¿Existe apoyo del 

supervisor en la 

Compañía? 

 

DP.  

Desarrollo 

personal 

¿La Compañía realiza 

capacitaciones al personal? 

¿Existe libertad de 

expresión en la Compañía? 

¿En la Compañía existe 

autonomía para la toma de 

decisiones? 

¿Existe presión en el 

trabajo en la Compañía? 

¿El trabajo en la Compañía 

es orientación hacia la 

tarea? 

Encuesta 

I. 

Infraestructura 

¿Existe un adecuado 

ambiente físico de trabajo 

en la Compañía? 

Encuesta 
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¿Existe disponibilidad de 

espacios físicos en la 

Compañía para mejorar las 

condiciones de trabajo? 

¿Existe control de 

mantenimiento de la 

infraestructura física de la 

Compañía? 

¿En la Compañía existe 

disponibilidad de áreas 

verdes? 

¿En la Compañía existe 

disponibilidad de sistemas 

de comunicación y 

tecnologías adecuadas para 

el trabajo? 

Nota. Tomado de (Ruiz Quezada, 2018). 

Para la variable dependiente se empleó el cuestionario, de acuerdo con las 

dimensiones detalladas en la Tabla 2.  

Tabla 2  

Dimensiones Desempeño Laboral 

Variable 

Dependiente 

(y) 

Dimensiones Indicadores de medida 

Instrumento 

recolección 

datos 
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 DL. 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

O. Orientación 

de resultados 

¿Cree usted que asume con 

compromiso los objetivos de la 

Compañía NewBras Cia? Ltda.? 

¿Cree usted que se preocupa por 

alcanzar las metas establecidas? 

¿Cree usted que se lo motiva 

continuamente para la mejora 

del rendimiento laboral? 

¿Cree usted que su jefe controla 

el cumplimiento de las 

actividades ejecutadas? 

¿Cree usted que en la Compañía 

NEWBRAS Cia? Ltda. existe 

un buen clima organizacional? 

¿Considera que ayuda a la 

resolución de conflictos 

institucionales? 

 

Encuesta 

RI.  Relaciones 

interpersonales 

¿Cree usted que la actividad en 

la que trabaja es posible 

aprender y desarrollar sus 

cualidades y habilidades? 

¿Usted cree que desarrolla 

habilidades para interactuar con 

sus compañeros de trabajo? 

Encuesta 



 

 

30 

 

 

N. Iniciativa 

¿Propone nuevas ideas para la 

toma de decisiones en la 

Compañía? 

¿Las responsabilidades del 

cargo que ocupa están 

claramente definidas? 

¿Asume con responsabilidad las 

tareas que se le encomiendan? 

¿Muestra iniciativa para mejorar 

puntos débiles y acrecentar los 

puntos fuertes con respecto a su 

rendimiento laboral? 

Encuesta 

  

¿Cree usted que se comunica 

efectivamente con sus 

compañeros de trabajo? 

¿Su jefe promueve y fomenta la 

comunicación interna 

institucional? 

Encuesta TE 4. Trabajo en 

Equipo 

Nota. Tomado de (Ruiz Quezada, 2018). 

Los instrumentos de indagación emplearon datos ordinales, en escala de Likert.  

La escala aplicada: 5 puntos de medición, siendo el 5 el más alto y 1 el más bajo o nulo. 

Para concluir esta sección, las dimensiones identificadas se evalúan mediante análisis 

estadístico por cada dimensión señalada para verificar la hipótesis planteada.  



 

 

31 

 

Capítulo IV:  

Resultados y Propuesta 

Análisis de confiabilidad 

Se aplicó el cuestionario a 23 colaboradores (muestra) de la Compañía 

NEWBRAS Cía. Ltda. Después, los datos se tabularon en Excel y se verificó la 

confiabilidad del cuestionario. Siendo así, se aplicó el Alpha de Cronbach (α)  

 

Datos:  

α coeficiente de confiabilidad del cuestionario  

k: número de preguntas en el cuestionario 

: Sumatoria de la varianza de los ítems  

: Varianza total del instrumento 

Tabla 3  

Rangos Alpha de Cronbach 

Rangos Fuerza de asociación 

α ≥ 0.9 Excelente 

0.7 ≤ α < 0.9 Bueno 

0.6 ≤ α < 0.7 Aceptable 

0.5 ≤ α < 0.6 Pobre 

< 0.5 Inaceptable 

Nota. Tomado de (Wikarsa & Angdresey, 2021). 
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Se obtuvo un ∝= 0.94 contrastando este resultado con la tabla 3. Indica que el 

cuestionario aplicado tiene una excelente confiabilidad y las preguntas son consistentes.  

Análisis estadístico descriptivo 

Se debe agregar que, se obtuvo algunas estadísticas descriptivas para las variables 

del estudio, véase la tabla 4. Se analizaron estos estadísticos, y se puede inferir que el 

clima organizacional en la Compañía es bueno debido a los resultados de la media y 

mediana (Med.). 

Tabla 4 

Estadísticas Tendencia Central 

Variables Dimensiones Siglas Media  Med. Moda 

Independiente (𝑥) 

Clima Organizacional 

R. 

Relaciones 

R01 5 5 5 

R02 4 5 5 

R03 4 5 5 

R04 5 5 5 

R05 5 5 5 

DP. 

Desarrollo 

Personal 

DP01 4 5 5 

DP02 5 5 5 

DP03 4 5 5 

DP04 4 5 5 

DP05 5 5 5 

I. 

Infraestructura  

I01 5 5 5 

I02 4 5 5 

I03 4 5 5 

I04 4 5 5 

I05 4 5 5 
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Dependiente (𝑦) 

Desempeño Laboral 

OR. 

Orientación de 

Resultados 

O01 5 5 5 

O02 5 5 5 

O03 4 5 5 

O04 5 5 5 

O05 4 5 5 

O06 4 5 5 

R. 

 Relaciones 

interpersonales 

RI01 4 5 5 

RI02 4 5 5 

I. 

Iniciativa 

N01 4 5 5 

N02 4 5 5 

N03 5 5 5 

N04 5 5 5 

T. 

Trabajo en 

Equipo 

T01 5 5 5 

T02 4 5 5 

Nota. Las siglas representan las dimensiones teóricas de este estudio. 

Pruebas de normalidad 

En la tabla 5 se presenta el análisis estadístico para determinar si los datos de la 

variable clima organizacional, del estudio responden o no a una distribución normal.  

Tabla 5  

Clima Organizacional (X) – Normalidad 

# X i (Xi – Med)2 ain Xi inv X i  - Xi inv 

1 35 887.004 0.4542 75 -40 
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Nota. Xi = resultados de la variable clima organizacional, MED= Promedio y ain= 

coeficiente para el contraste de S-W. 

Se plantean las hipótesis: 

2 41 565.612 0.3126 75 -34 

3 53 138.830 0.2563 75 -22 

4 55 95.699 0.2139 75 -20 

5 58 46.004 0.1787 75 -17 

6 58 46.004 0.148 75 -17 

7 59 33.439 0.1201 75 -16 

8 61 14.308 0.0941 74 -13 

9 63 3.178 0.0696 73 -10 

10 64 0.612 0.0459 72 -8 

11 66 1.482 0.0228 67 -1 

12 66 1.482 

 

66   

13 67 4.917 

 

66   

14 72 52.091 

 

64   

15 73 67.526 

 

63   

16 74 84.960 

 

61   

17 75 104.395 

 

59   

18 75 104.395 

 

58   

19 75 104.395 

 

58   

20 75 104.395 

 

55   

21 75 104.395 

 

53   

22 75 104.395 

 

41   

23 75 104.395   35   
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𝐻0 = Los datos tienen una distribución normal, con media y varianza conocida.  

𝐻1 = Los datos no tienen una distribución normal, con media y varianza conocida. 

Nivel de significancia = 95%    α = 5% 

Si hay evidencia para rechazar la hipótesis nula, S-W (tabla) = 0.535 > S-W 

(calculado) = 0.914.  En efecto, los datos de la variable clima organizacional (X), no se 

ajustan a una distribución normal.  Por otro lado, en la tabla 6 se presenta el análisis 

estadístico para determinar si los datos de la variable desempeño laboral (Y), se ajustan o 

no a una distribución normal.  

Tabla 6  

Desempeño Laboral (Y) – Normalidad 

# Y i (Yi – Med)2 ain Y i inv Y i  - Yi inv 

1 24 1497.353 0.4542 70 -46 

2 45 313.136 0.3126 70 -25 

3 51 136.788 0.2563 70 -19 

4 56 44.832 0.2139 70 -14 

5 57 32.440 0.1787 70 -13 

6 57 32.440 0.148 70 -13 

7 58 22.049 0.1201 70 -12 

8 63 0.093 0.0941 70 -7 

9 64 1.701 0.0696 70 -6 

10 66 10.919 0.0459 70 -4 

11 67 18.527 0.0228 67 0 

12 67 18.527 

 

67   

13 67 18.527 

 

67   

14 70 53.353 

 

66   
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15 70 53.353 

 

64   

16 70 53.353 

 

63   

17 70 53.353 

 

58   

18 70 53.353 

 

57   

19 70 53.353 

 

57   

20 70 53.353 

 

56   

21 70 53.353 

 

51   

22 70 53.353 

 

45   

23 70 53.353   24   

Nota. Yi = resultados de la variable desempeño laboral, MED= Promedio y ain= 

coeficiente para el contraste de S-W. 

Se plantean las hipótesis:  

𝐻0 = Los datos tienen una distribución normal, con media y varianza conocida.  

𝐻1 = Los datos no tienen una distribución normal, con media y varianza 

conocida. 

Nivel de significancia = 95%    α = 5% 

Si hay evidencia para rechazar la hipótesis nula, S-W (tabla) 0.914 > S-W 

(calculado) 0.707.  En efecto, los datos de la variable desempeño laboral (𝑌), no se 

ajustan a una distribución normal. 

Resultados de la encuesta aplicada en NEWBRAS Cía. Ltda. 

A partir de la Figura 1 se presentan los resultados de la variable clima 

organizacional en la primera dimensión “Relaciones”. En esta figura se visualiza que, de 

la muestra, solo marcaron dos de las opciones de respuesta, esto es: el 73,9% de los 

encuestados está siempre comprometida con la Compañía NEWBRAS Cía. Ltda. y el 
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26,1% casi siempre está comprometida con la Compañía. Sumando así el 100% de los 

sujetos encuestados.  

Figura 1  

Clima Organizacional – Relaciones 01 

 

En la Figura 2 se visualiza que el 52,2% de la muestra señala que siempre existe 

cohesión de trabajo en la Compañía; seguida del 21,7% que indicaron que casi siempre 

hay cohesión; luego 17,4% a veces existe cohesión; además el 8,7% señala que casi nunca 

existe cohesión y, por último, ninguno de los encuestados marcó la opción de nunca existe 

cohesión en la empresa. 

Figura 2  

Clima Organizacional – Relaciones 02 
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Figura 3  

Clima Organizacional – Relaciones 03 

 

En la Figura 3 se visualiza que el 52,2% de la muestra señala que existe apoyo de 

los directivos en la Compañía NEWBRAS Cía. Ltda.; seguida del 30,4% que indicaron 

que casi siempre existe el apoyo de los directivos a los trabajadores; luego 17,4% indica 

que a veces existe el apoyo de los directivos de la Compañía y, por último, ningún sujeto 

de la muestra eligió las opciones de casi nunca o nunca.  

Figura 4  

Clima Organizacional – Relaciones 04

 

En la Figura 4 se visualiza que el 60,9% de la muestra señala que siempre se 

genera el trabajo en equipo; seguida del 30,4% que indicaron que casi siempre se trabaja 
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en equipo; luego 8,7% a veces existe trabajo en equipo y, por último, ningún sujeto de la 

muestra señala que casi nunca, ni nunca existe trabajo en equipo. 

En la Figura 5 se visualiza que el 69,6% de la muestra señala que siempre existe 

el apoyo del supervisor; seguida del 17,4% que indicaron que casi siempre concurre el 

apoyo del supervisor en la Compañía; luego, el 13% responde que a veces hay el apoyo 

del supervisor y, por último, ningún sujeto de la muestra responde casi nunca o nunca. 

Con esta figura se cierran los resultados de la dimensión “Relaciones”. 

Figura 5  

Clima Organizacional – Relaciones 05

 

Figura 6  

Clima Organizacional – Desarrollo personal 01 
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A partir de la Figura 6 se observan los resultados obtenidos en la dimensión de 

desarrollo personal en clima organizacional. Esta Figura presenta que el 56,5% de la 

muestra señala que siempre se realizan capacitaciones dirigidas al personal; seguida del 

26,1% que indican que casi siempre la Compañía realiza capacitaciones; luego, el 13% 

responde que a veces se realizan capacitaciones dirigidas al personal y, por último, el 

4,3% señala que nunca la empresa ha realizado capacitaciones dirigidas a los trabajadores.  

Figura 7  

Clima Organizacional – Desarrollo personal 02

 

En la Figura 7 se visualiza que el 65,2% de la muestra señala que existe libertad 

de expresión en la Compañía; seguida del 21,7% que indicaron que casi siempre existe 

libertad de expresión; luego 8,7% responde que a veces existe libertad de expresión y, 

por último, el 4,3% señala que nunca existe libertad de expresión. Ninguno de los sujetos 

de estudio marcó la opción casi nunca. 

En la Figura 8 se visualiza que el 56,5% de la muestra señala que existe autonomía 

para la toma de decisiones; seguida del 30,4% que indicaron que casi siempre hay 

autonomía para la toma de decisiones; luego el 4,3% responde que a veces existe 

autonomía para la toma de decisiones; además, el 4,3% indica que casi nunca existe 
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autonomía para la toma de decisiones y, por último, el 4,3% indica que nunca existe 

autonomía para la toma de decisiones. 

Figura 8  

Clima Organizacional – Desarrollo personal 03 

 

En la Figura 9 se visualiza que el 47,8% de la muestra señala que siempre hay 

presión en el trabajo en la Compañía; seguida del 39,1% que indica que a veces existe 

presión en el trabajo; luego el 8,7% revela que casi siempre existe presión en el trabajo y, 

por último, el 4,3% que nunca existe presión en el trabajo. Ninguno de los sujetos de 

estudio marca la opción casi nunca. 

Figura 9  

Clima Organizacional – Desarrollo personal 04
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En la Figura 10 se visualiza que el 65,2% de la muestra señala que siempre en el 

trabajo de la compañía hay orientación hacia la tarea; seguida del 26,1% indica que casi 

siempre hay orientación hacia la tarea; luego el 8,7% revela que a veces hay orientación 

hacia la tarea y, por último, ninguno de los sujetos de estudio responde ni casi nunca o 

nunca en el trabajo de la compañía hay orientación hacia la tarea. 

Figura 10  

Clima Organizacional – Desarrollo personal 05 

 

Figura 11  

Clima Organizacional – Infraestructura 01
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A partir de la Figura 11 se observa la interpretación de los resultados de la 

dimensión infraestructura en clima organizacional. En esta figura se visualiza que el 

69,6% de la muestra señala que existe un adecuado ambiente físico de trabajo en la 

Compañía; seguido del 17,4% que indica que casi siempre existe un adecuado ambiente 

físico de trabajo; luego el 8,7% señala que a veces existe un adecuado ambiente de 

trabajo; y, por último, el 4,3% responde que nunca existió un adecuado ambiente de 

trabajo en la Compañía. Ningún encuestado marca la opción casi nunca. 

Figura 12  

Clima Organizacional – Infraestructura 02

 

En la Figura 12 se visualiza que el 56,5% de la muestra señala que siempre existe 

disponibilidad de espacios físicos en la Compañía que mejoran las condiciones de trabajo; 

seguida del 21,7% que indica que a veces existe disponibilidad de espacios físicos en la 

Compañía para mejorar las condiciones de trabajo; luego el 17,4% indica que casi siempre 

existe disponibilidad de espacios físicos en la Compañía para mejorar las condiciones de 

trabajo; además, el 4,3% señala que nunca existe disponibilidad de espacios físicos en la 

Compañía para mejorar las condiciones de trabajo en la Compañía. Ninguno de los sujetos 

de estudio elige la opción casi nunca. 
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Figura 13  

Clima Organizacional – Infraestructura 03

 

En la Figura 13 se presenta que el 56,5% responde que siempre existe control de 

mantenimiento de la infraestructura física;  seguida del 17,4% señala que casi siempre 

existe control de mantenimiento de la infraestructura; luego el 13% responde que a veces 

existe control de mantenimiento de la infraestructura; además el 8,7% responde que casi 

nunca existe control de mantenimiento de la infraestructura y, por último, el 4,3% indica 

que nunca existe control de mantenimiento de la infraestructura física de la Compañía. 

Figura 14  

Clima Organizacional – Infraestructura 04 

 

En la Figura 14 se muestra que el 52,2% indica que siempre existe disponibilidad 

de áreas verdes; seguida del 21,7% que casi siempre existe disponibilidad de áreas verdes; 
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luego, el 13% indica que a veces existe disponibilidad de áreas verdes; además el 13% 

responde que nunca existe disponibilidad de áreas verdes en la Compañía. Ninguno de 

los sujetos de estudio señala que casi nunca existe disponibilidad de áreas verdes. 

Figura 15  

Clima Organizacional – Infraestructura 05 

 

              En la Figura 15 se muestra que el 52,2% indica que siempre existe disponibilidad 

de sistemas de comunicación y tecnologías adecuadas para el trabajo; seguida del 34,8% 

que señala que casi siempre existe disponibilidad de sistemas de comunicación y 

tecnologías adecuadas para el trabajo; mientras que, el 4,3% indica que a veces existe 

disponibilidad de sistemas de comunicación y tecnologías adecuadas para el trabajo; 

luego, el 4,3% responde que casi nunca existe disponibilidad de sistemas de 

comunicación y tecnologías adecuadas para el trabajo y, por último, el 4,3% señala que 

nunca existe disponibilidad de sistemas de comunicación y tecnologías adecuadas para el 

trabajo. Con esta figura se cierra la presentación de los resultados de la dimensión 

infraestructura. 



 

 

46 

 

Figura 16  

Desempeño Laboral – Orientación de resultados 01 

 

A partir de la Figura 16 se presentan los resultados de la dimensión orientación de 

resultados de la variable desempeño laboral. En esta figura se visualiza que el 78,3% 

señala que siempre asume con compromiso los objetivos de la Compañía NEWBRAS 

Cía. Ltda.; seguida del 17,4% que casi siempre asume con compromiso los objetivos de 

la Compañía y, por último, el 4,3% indica que casi nunca asume con compromiso los 

objetivos de la Compañía. Los sujetos de estudio encuestados no marcan las opciones a 

veces y casi nunca. 

Figura 17  

Desempeño Laboral – Orientación de resultados 02 
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En la Figura 17 se visualiza que el 73,9% de los encuestados señala que se 

preocupa por alcanzar las metas establecidas; seguida del 21,7% que casi siempre se 

preocupa por alcanzar las metas establecidas; luego el 4,3% señala que nunca se preocupa 

por alcanzar las metas establecidas. Además, ningún encuestado señala que a veces o casi 

nunca se preocupa por alcanzar las metas establecidas. Los sujetos de estudio encuestados 

no marcan las opciones a veces y casi nunca. 

Figura 18  

Desempeño Laboral – Orientación de resultados 03 

 

En la Figura 18 se visualiza que el 60,9% de la muestra señala que siempre se lo 

motiva continuamente para la mejora del rendimiento laboral; seguida del 21,7% que casi 

siempre se lo motiva continuamente para la mejora del rendimiento laboral; luego el 8,7% 

indica que a veces se lo motiva continuamente para la mejora del rendimiento laboral y, 

por último, el 8,7% señala que nunca se lo motiva continuamente para la mejora del 

rendimiento laboral. Ningún encuestado marca la opción casi nunca. 
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Figura 19  

Desempeño Laboral – Orientación de resultados 04 

 

En la Figura 19 se visualiza que el 69,6% señala que siempre cree que su jefe 

controla el cumplimiento de las actividades ejecutadas; seguida del 17,4% que indica que 

casi siempre cree que su jefe controla el cumplimiento de las actividades ejecutadas; luego 

el 8,7% responde que a veces cree que su jefe controla el cumplimiento de las actividades 

ejecutadas y, por último, el 4% señala que nunca cree que su jefe controla el cumplimiento 

de las actividades ejecutadas. Ningún encuestado marca la opción casi nunca. Con esta 

gráfica se cierran los resultados de la dimensión organización de resultados. 

Figura 20  

Desempeño Laboral – Orientación de resultados 05 
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En la Figura 20 se visualiza que el 60,9% señala que siempre cree que en la 

Compañía NEWBRAS Cía. Ltda. existe un buen clima organizacional; seguida del 30,4% 

que responde que casi siempre cree que en la Compañía existe un buen clima 

organizacional; luego el 4,3% responde que casi nunca cree que en la Compañía existe 

un buen clima organizacional y, por último, el 4,3% responde que nunca cree que en la 

Compañía existe un buen clima organizacional. Ningún encuestado marca la opción a 

veces. 

Figura 21  

Desempeño Laboral – Orientación de resultados 06 

 

En la Figura 21 se visualiza que el 52,2% siempre considera que ayuda a la 

resolución de conflictos institucionales; seguida del 39,1% indica que casi siempre 

considera que ayuda a la resolución de conflictos institucionales; luego el 4,3% responde 

que a veces considera que ayuda a la resolución de conflictos institucionales y, por último, 

el 4,3% señala que nunca considera que ayuda a la resolución de conflictos 

institucionales. Ningún encuestado marca la opción casi nunca. 
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Figura 22  

Desempeño Laboral – Relaciones interpersonales 01 

  

En la Figura 22 se visualiza que el 60,9% de encuestados, siempre cree que la 

actividad en la que trabaja es posible aprender y desarrollar las cualidades y habilidades; 

seguida del 21,7% responde que casi siempre cree que la actividad en la que trabaja es 

posible aprender y desarrollar las cualidades y habilidades; luego, el 13% responde que a 

veces cree que la actividad en la que trabaja es posible aprender y desarrollar las 

cualidades y habilidades y, por último, el 4,3% indica que nunca cree que la actividad en 

la que trabaja es posible aprender y desarrollar las cualidades y habilidades. Ningún sujeto 

de estudio marca la opción casi nunca.  

Figura 23  

Desempeño Laboral – Relaciones interpersonales 02 
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En la Figura 23 se visualiza que el 56,5% de la muestra señala que siempre cree 

que desarrolla habilidades para interactuar con sus compañeros de trabajo; seguida del 

34,8% responden que casi siempre cree que desarrolla habilidades para interactuar con 

sus compañeros de trabajo; luego el 4,3 responde que a veces cree que desarrolla 

habilidades para interactuar con sus compañeros de trabajo y, por último, el 4,3% señala 

que nunca cree que desarrolla habilidades para interactuar con sus compañeros de trabajo. 

Ningún sujeto de estudio marca la opción casi nunca. 

Figura 24  

Desempeño Laboral – Iniciativa 01 

 

A partir de la Figura 24 se presentan los resultados de la dimensión “iniciativa”. 

En esta figura se observa que el 56,5% de la muestra responde que siempre propone 

nuevas ideas para la toma de decisiones en la Compañía; seguida del 30,4% señala que 

casi siempre propone nuevas ideas para la toma de decisiones en la Compañía; luego el 

4,3% responde que a veces propone nuevas ideas para la toma de decisiones en la 

Compañía, mientras que el 4,3% responde que casi nunca propone nuevas ideas para la 

toma de decisiones en la Compañía y, por último, el 4,3% responde que nunca propone 

nuevas ideas para la toma de decisiones en la Compañía. 
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Figura 25  

Desempeño Laboral – Iniciativa 02 

 

En la Figura 25 se visualiza que el 65,2% de la muestra responde que siempre las 

responsabilidades del cargo que ocupa están claramente definidas; seguidas del 21,7% 

señalan que casi siempre las responsabilidades del cargo que ocupa están claramente 

definidas; luego el 8,7% indica que a veces las responsabilidades del cargo que ocupa 

están claramente definidas y, por último, el 4,3% responde que nunca las 

responsabilidades del cargo que ocupa están claramente definidas. Ninguno de los 

encuestados eligió la opción casi nunca. 

Figura 26  

Desempeño Laboral – Iniciativa 03 
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En la Figura 26 se visualiza que el 78,3% de los encuestados responde que siempre 

asume con responsabilidad las tareas que se le encomiendan y el 21,7% señala que casi 

siempre asume con responsabilidad las tareas que se le encomiendan. Ninguno de los 

sujetos de estudio señaló las demás opciones. } 

Figura 27  

Desempeño Laboral – Iniciativa 04 

 

En la Figura 27 se visualiza que el 69,6% de los encuestados responde que siempre 

muestra iniciativa para mejorar puntos débiles y acrecentar los puntos fuertes con respecto 

a su rendimiento laboral y el 30,4% responde que casi siempre muestra iniciativa para 

mejorar puntos débiles y acrecentar los puntos fuertes. Por último, ninguno de los 

encuestados marca las demás opciones. Con esta figura se cierran los resultados de la 

dimensión “iniciativa”.  
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Figura 28  

Desempeño Laboral – Trabajo en equipo 01 

 

En la Figura 28 se observa que el 65,2% de los encuestados señala que siempre 

cree que se comunica efectivamente con sus compañeros de trabajo; seguida del 26,1% 

responde que casi siempre cree que se comunica efectivamente con sus compañeros de 

trabajo y el 8,7% indica que a veces cree que se comunica efectivamente con sus 

compañeros de trabajo. Por último, ninguno de los encuestados marca la opción casi 

nunca o nunca. 

Figura 29  

Desempeño Laboral – Trabajo en Equipo 02 
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En la Figura 29 se observa que el 65,2% de los encuestados señala que siempre su 

jefe promueve y fomenta la comunicación interna institucional; seguida del 26,1% señala 

que su jefe promueve y fomenta la comunicación interna institucional; mientras que el 

4,3% responde que casi nunca su jefe promueve y fomenta la comunicación interna 

institucional y, finalmente, el 4,3% indica que nunca su jefe promueve y fomenta la 

comunicación interna institucional. Ninguno de los encuestados eligió la opción a veces. 

Con este gráfico se cierra la presentación de los resultados de la dimensión trabajo en 

equipo de la variable desempeño laboral. 

Análisis de correlación 

Hay que mencionar, además que se estimó el grado de relación entre la variable 

independiente (X): clima organizacional con la variable dependiente (Y): desempeño 

laboral, por lo que se aplicó. Siendo así, se aplicó la prueba de Rho-Spearman (R-S) de 

cada ítem. Para que exista relación fuerte entre las variables, el resultado de esa 

combinación debe ser mayor a 0.70. Si la relación es mayor a 0.50 la asociación es 

medianamente fuerte. Se utilizó la calculadora MathCracker en 210 interacciones. 

El análisis de correlación permite identificar las dimensiones de las variables con 

una asociación muy fuerte; esto es, desarrollo personal en clima organizacional con las 

dimensiones Iniciativa (N01, N02, N03) y trabajo en equipo (T01 y T02) en desempeño 

laboral. También se identificó relaciones medianamente fuertes; esto es, Relaciones (R01) 

de la variable clima organizacional con las dimensiones Orientación de resultados (O05), 

Relaciones interpersonales (R02) e Iniciativa (N04) de la variable dependiente. 

Asimismo, se identificó dimensiones que no tienen ninguna relación, serían los valores 

con signo negativo. Véase tabla 7. 
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Tabla 7  

Correlación X con Y 

Siglas O01 O02 O03 O04 O05 O06 R01 R02 N01 N02 N03 N04 T01 T02 

R01 0.41 0.46 0.35 0.48 0.39 0.53 0.35 0.58 0.43 0.31 0.55 0.55 0.32 0.32 

R02 0.15 0.23 0.03 0.23 0.08 0.20 0.03 0.27 0.10 0.01 0.34 0.30 0.03 0.03 

R03 0.12 0.18 0.01 0.21 0.06 0.16 -0.04 0.24 0.05 -0.03 0.30 0.28 -0.01 -0.01 

R04 0.23 0.30 0.12 0.29 0.17 0.26 0.12 0.32 0.18 0.11 0.40 0.36 0.13 0.13 

R05 0.32 0.39 0.25 0.39 0.29 0.43 0.25 0.48 0.31 0.23 0.48 0.50 0.24 0.24 

DP01 0.16 0.24 0.08 0.26 0.12 0.23 0.04 0.30 0.12 0.04 0.35 0.33 0.06 0.06 

DP02 0.27 0.35 0.18 0.34 0.22 0.35 0.18 0.41 0.24 0.17 0.44 0.44 0.19 0.19 

DP03 0.17 0.25 0.05 0.23 0.09 0.20 0.05 0.27 0.09 0.05 0.36 0.34 0.07 0.07 

DP04 0.12 0.20 -0.03 0.18 0.02 0.11 -0.03 0.19 0.82 0.75 0.56 0.50 0.73 0.73 

DP05 0.28 0.35 0.19 0.35 0.23 0.33 0.19 0.39 0.25 0.17 0.45 0.41 0.19 0.19 

I01 0.32 0.40 0.25 0.40 0.30 0.43 0.25 0.48 0.32 0.24 0.49 0.50 0.25 0.25 

I02 0.20 0.28 0.10 0.29 0.15 0.28 0.10 0.35 0.18 0.07 0.39 0.36 0.09 0.09 

I03 0.18 0.26 0.08 0.26 0.12 0.26 0.08 0.33 0.14 0.06 0.37 0.36 0.08 0.08 

I04 0.14 0.21 0.01 0.21 0.06 0.20 0.01 0.27 0.08 0.00 0.33 0.32 0.02 0.02 

I05 0.13 0.21 -0.01 0.19 0.03 0.14 -0.01 0.21 0.03 0.00 0.32 0.30 0.01 0.01 

Nota. Las siglas de la tabla representan las dimensiones de las variables. Clima 

organizacional: Relaciones (R), Desarrollo Personal (DP) e Infraestructura (I). 

Desempeño Laboral: Organización y Recursos (O), Relaciones Interpersonales (RI), 

Iniciativa (I) y Trabajo en equipo (TE). 

Propuesta 

Se presenta un plan de mejoras para la Compañía NEWBRAS Cía. Ltda., contiene 

las estrategias a seguir por cada dimensión de más influencia, con base en los resultados 
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del análisis estadístico.  Además, la propuesta se realiza con la finalidad de fortalecer las 

condiciones del clima laboral en la Compañía NEWBRAS Cía. Ltda. y cuando la empresa 

decida implementar podrá alcanzar un mayor grado de desempeño laboral, que se 

traducirán en rendimiento y productividad. 

Propuesta de un plan de mejora para NEWBRAS Cía. Ltda. 

El objetivo de la propuesta se centra en mejorar el clima organizacional de la 

Compañía NEWBRAS Cía. Ltda. con el fin de alcanzar un mejor nivel de desempeño 

laboral entre los colaboradores. Luego del análisis estadístico, se propone mejorar las 

siguientes dimensiones que son de más influencia entre las variables:  

1. Clima organizacional:  

1. Desarrollo Personal (DP). 

2. Desempeño laboral:  

1. Iniciativa (N); y, 

2. trabajo en Equipo (TE).  

Plan de mejoras del Clima Organizacional NEWBRAS Cía. Ltda. 

La tabla 8 presenta las dimensiones a fortalecer, objetivo, estrategias, actividades 

y responsables que corresponden a la variable clima organizacional. 

Tabla 8  

Mejoras en el Clima Organizacional  

Dimensiones Objetivo Estrategias Actividades Responsables 

Desarrollo 

Personal (DP) 

Mejorar las 

condiciones de 

desarrollo 

personal de los 

colaboradores 

Realizar un 

análisis de 

brechas en el 

que se 

identifiquen 

-Establecer las 

metas; 

-evaluar el 

estado actual 

Jefe de la 

Unidad de 

Talento 

Humano 
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en la 

Compañía 

NEWBRAS 

Cía. Ltda. 

necesidades de 

formación de 

los 

colaboradores. 

de 

necesidades, y; 

-determinar las 

brechas de 

rendimiento. 

Identificar 

colaboradores 

con 

potencialidade

s y liderazgo. 

-Aplicar 

evaluaciones 

360°. 

Jefe de la 

Unidad de 

Talento 

Humano 

Establecer 

planes 

empresariales, 

para vincular 

logros 

particulares 

con los 

institucionales. 

-Planificar las 

necesidades de 

la Unidad de 

Talento 

Humano 

(UTH); 

-tomar los 

resultados de 

las 

evaluaciones 

360°; y 

-crear un plan 

de desarrollo 

individual para 

los 

Jefe de la 

Unidad de 

Talento 

Humano 
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colaboradores 

de la 

Compañía. 

 

Nota. Plan de mejoras con base en el análisis de correlación. 

La tabla 9 presenta las dimensiones a fortalecer, objetivo, estrategias, actividades 

y responsables que corresponden a la variable desempeño laboral. 

Tabla 9  

Mejoras Desempeño Laboral 

Dimensión Objetivo Estrategias Actividades Responsable 

Iniciativa 

(N) 

Mejorar el 

grado de 

iniciativa de 

los 

trabajadores 

de la 

Compañía 

NEW 

BRAS Cía. 

Ltda. 

Estimular el flujo de 

la información entre 

departamentos, para 

optimizar la 

comunicación. 

Implementando 

sistemas de 

integración de 

información. 

Jefe de la 

Unidad de 

Talento 

Humano y 

jefes de los 

equipos 

funcionales. 

 

Suministrar 

oportunidades de 

desarrollo personal 

 

Elaboración de 

un plan de 

desarrollo 

individual. 

Trabajo 

en 

Equipo 

(TE) 

Mejorar el 

trabajo en 

equipo en la 

Compañía 

NEW 

Aplicación de las 

5C: Comunicación, 

Coordinación, 

Complementariedad, 

-Establecer 

canales de 

comunicación 

oficiales. 

Jefe de la 

Unidad de 

Talento 

Humano y 

jefes de los 
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BRAS Cía. 

Ltda. 

Confianza y 

Compromiso. 

- capacitar 

continuamente a 

los líderes 

departamentales, 

para fortalecer 

habilidades de 

coordinación. 

-desarrollar 

actividades de 

integración 

deportiva, para 

que se conozcan 

y genere 

cohesión en los 

equipos de 

trabajo; y 

-generar 

comunicación 

transparente que 

ayudará a 

transmitir 

confianza. 

-Realizar 

rendición sobre 

equipos 

funcionales. 
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las metas 

logradas. 

 

Nota. Plan de mejoras con base en el análisis de correlación. 

Además, para complementar la propuesta se elaboró un presupuesto. La tabla 9 

detalla los recursos financieros que requiere la Compañía NEWBRAS Cía. Ltda. para 

ejecutar el plan. 

Tabla 10  

Presupuesto para el Plan de Mejoras en NEWBRAS Cía. Ltda.. 

Dimensión Detalle 

Presupuesto para 3 años 

(en miles de dólares) 

Desarrollo personal 

Elaboración de un plan de 

desarrollo individual 

$8.000,00 

Iniciativa 

Implementando sistemas 

de integración de 

información 

$7.700,00 

Trabajo en equipo 

Capacitaciones $9.000,00 

Actividades de integración 

deportiva 

$3.000,00 

Total, Presupuesto  $27.700,00 

Nota. Los montos fueron proyectados para tres años y dependerá de la disponibilidad de 

los flujos de efectivo excedentes de la Compañía.  
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Conclusiones 

Se concluye que se determinó la relación del clima organizacional con el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Compañía NEWBRAS Cía. Ltda., a través 

del análisis estadístico que condujo la elaboración de una propuesta que contiene un plan 

de mejoras. A partir del análisis estadístico, se demostró la fuerte relación entre las 

variables del estudio. 

Con base en el primer objetivo, las teorías y conceptos recogidos soportaron el 

problema de la investigación y brindaron un panorama general a la Compañía. De los 

estudios y conceptos analizados, se realizó un recorrido histórico de los principales 

precursores de la administración del recurso humano y GTH. Además, se detallaron los 

conceptos de las variables que proporcionaron la base y perspectiva teórica. 

Luego, en el segundo objetivo se concluye que las fuentes bibliográficas 

empleadas acerca de investigaciones recientes, relacionadas con las variables afines 

permitieron soportar las hipótesis del estudio y se pudieron verificar con el análisis 

estadístico.  

Se exploró, recopiló y eligió investigaciones recientes realizadas en un contexto 

similar al de este estudio, y permitieron generar la argumentación con hechos objetivos 

que, en efecto, soportaron las hipótesis de esta investigación. 

Con base en el tercer objetivo, se concluye que la variable clima organizacional 

tiene una relación directa con el desempeño laboral. Además, los datos recogidos en la 

prueba piloto se validaron a través del Alfa de Cronbach y se obtuvo un 94% de 

confiabilidad. Luego, se aplicó el cuestionario a 23 sujetos que comprenden la muestra, 

se aplicaron 29 preguntas de las variables clima organizacional y desempeño laboral.  

En términos generales, los resultados evidencian un buen clima organizacional, y, 

además, las estadísticas de tendencia central lo afirmaron. Luego del análisis estadístico, 
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los principales hallazgos permitieron concluir que la dimensión con la mayor y fuerte 

relación en la variable clima organizacional fue el desarrollo personal, y en la variable 

desempeño laboral fueron iniciativa y trabajo en equipo. Por lo cual, la Compañía tiene 

un clima organizacional relacionada directamente con el desempeño laboral. 

Además, el análisis de correlación permitió identificar las dimensiones de las 

variables con una asociación muy fuerte; esto fue, desarrollo personal en clima 

organizacional con las dimensiones Iniciativa (N01, N02, N03) y trabajo en equipo (T01 

y T02) en desempeño laboral.  

También, se identificaron relaciones medianamente fuertes; esto es, Relaciones 

(R01) de la variable clima organizacional con las dimensiones Orientación de resultados 

(O05), Relaciones interpersonales (R02) e Iniciativa (N04) de la variable dependiente. 

Asimismo, se identificaron dimensiones que no tuvieron ninguna relación, estos valores 

negativos se reflejaron en la matriz de correlación.  

Por otro lado, el cuarto objetivo se cumplió a través del diseño de un plan de 

mejoras que se caracterizó en crear estrategias sobre las dimensiones teóricas con una 

correlación más fuerte entre las variables de este estudio, y en las que se enfocarán las 

actividades de la Compañía NEWBRAS Cía. Ltda.  

Finalmente, como información complementaria del plan, se preparó un 

presupuesto para tres años considerando la implementación de estas actividades para la 

Compañía.  

Recomendaciones 

Se recomienda revisar las teorías planteadas en este trabajo porque permiten crear 

una perspectiva, tener claro el contexto del problema, y poder dirigir los esfuerzos de la 

Compañía en una implementación óptima del plan de mejoras, en aras de contribuir en 

un mejor desempeño laboral.  



 

 

64 

 

Es importante que los esfuerzos de quienes conforman la Compañía generen el 

propósito que se persigue, por lo tanto, con una clara perspectiva de lo que sucede, lo que 

se desea realizar, cómo, quiénes y con cuánto hacerlo, será posible.  

Se sugiere también, analizar las investigaciones recientes señaladas en este marco 

teórico, para poder comparar los futuros resultados luego de la implementación del plan. 

A su vez, se propone que la Compañía deba explorar alternativas óptimas que avalen 

mejores condiciones de trabajo para sus colaboradores.  

Es esencial que la Compañía aplique el plan de desarrollo personal para fortalecer 

las dimensiones de mayor relación.  También, se recomienda en la implementación de los 

sistemas de integración de información, aplicar un diagnóstico para conocer las 

características que deben tener estos sistemas, con base en el software instalado en la 

Compañía y recursos financieros disponibles.   

Se sugiere destinar recursos para monitorear continuamente el desempeño, 

estrategias y acciones del plan con el propósito de identificar brechas o desviaciones del 

estándar planteado y poder realizar retroalimentación con base en lo dispuesto en el plan 

para la mejora del clima organizacional de la Compañía.   

Finalmente, el plan contribuirá en poder alcanzar mejores niveles de desempeño 

laboral entre los colaboradores de la Compañía NEWBRAS Cía. Ltda. en un periodo de 

tiempo establecido.  
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Apéndice A 

Instrumento Clima organizacional en el desempeño laboral, Compañía 

NEWBRAS Cia. Ltda. 

Estimado colaborador de la Empresa NEWBRAS CÍA. LTDA., este cuestionario 

tiene como objetivo determinar el clima organizacional en el desempeño laboral con el 

propósito de elaborar un plan de mejoras. La información que usted suministre es 

confidencial y anónima. Además, su uso es para fines académicos. 

Clima organizacional 

Dimensiones: Relaciones, Desarrollo personal e Infraestructura. 

 

R.01 ¿Qué tan comprometido se encuentra con la Compañía? 

Nunca  Casi Nunca  A veces  Casi siempre  Siempre  

R.02 ¿Existe cohesión de trabajo en la Compañía? 

Nunca  Casi Nunca  A veces  Casi siempre  Siempre  

R.03 ¿Existe apoyo de los directivos en la Compañía? 

Nunca  Casi Nunca  A veces  Casi siempre  Siempre  

R.04 ¿Existe trabajo en equipo en la Compañía? 

Nunca  Casi Nunca  A veces  Casi siempre  Siempre  

R.05 ¿Existe apoyo del supervisor en la Compañía? 

Nunca  Casi Nunca  A veces  Casi siempre  Siempre  

DP.01 ¿La Compañía realiza capacitaciones al personal? 

Nunca  Casi Nunca  A veces  Casi siempre  Siempre  

DP.02 ¿Existe libertad de expresión en la Compañía? 
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Nunca  Casi Nunca  A veces  Casi siempre  Siempre  

DP.03 ¿En la Compañía existe autonomía para la toma de decisiones? 

Nunca  Casi Nunca  A veces  Casi siempre  Siempre  

DP.04 ¿Existe presión en el trabajo en la Compañía? 

Nunca  Casi Nunca  A veces  Casi siempre  Siempre  

DP.05 ¿El trabajo en la Compañía es orientación hacia la tarea? 

Nunca  Casi Nunca  A veces  Casi siempre  Siempre  

I.01 ¿Existe un adecuado ambiente físico de trabajo en la Compañía? 

Nunca  Casi Nunca  A veces  Casi siempre  Siempre  

I.02 ¿Existe disponibilidad de espacios físicos en la Compañía para mejorar las 

condiciones de trabajo? 

Nunca  Casi Nunca  A veces  Casi siempre  Siempre  

I.03 ¿Existe control de mantenimiento de la infraestructura física de la Compañía? 

Nunca  Casi Nunca  A veces  Casi siempre  Siempre  

I.04 ¿En la Compañía existe disponibilidad de áreas verdes? 

Nunca  Casi Nunca  A veces  Casi siempre  Siempre  

I.05 ¿En la Compañía existe disponibilidad de sistemas de comunicación y tecnologías 

adecuadas para el trabajo? 

Nunca  Casi Nunca  A veces  Casi siempre  Siempre  
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Desempeño Laboral 

Dimensiones: Orientación de resultados, Relaciones interpersonales, Iniciativa y 

Trabajo en equipo 

O.01 ¿Cree usted que asume con compromiso los objetivos de la Compañía NewBras 

Cia? Ltda.? 

Nunca  Casi Nunca  A veces  Casi siempre  Siempre  

O.02 ¿Cree usted que se preocupa por alcanzar las metas establecidas? 

Nunca  Casi Nunca  A veces  Casi siempre  Siempre  

O.03 ¿Cree usted que se lo motiva continuamente para la mejora del rendimiento 

laboral? 

Nunca  Casi Nunca  A veces  Casi siempre  Siempre  

O.04 ¿Cree usted que su jefe controla el cumplimiento de las actividades ejecutadas? 

Nunca  Casi Nunca  A veces  Casi siempre  Siempre  

O.05 ¿Cree usted que en la Compañía NEWBRAS Cia? Ltda. existe un buen clima 

organizacional? 

Nunca  Casi Nunca  A veces  Casi siempre  Siempre  

0.06 ¿Considera que ayuda a la resolución de conflictos institucionales? 

Nunca  Casi Nunca  A veces  Casi siempre  Siempre  

R.01 ¿Cree usted que la actividad en la que trabaja es posible aprender y desarrollar sus 

cualidades y habilidades? 

Nunca  Casi Nunca  A veces  Casi siempre  Siempre  
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R.02 ¿Usted cree que desarrolla habilidades para interactuar con sus compañeros de 

trabajo? 

Nunca  Casi Nunca  A veces  Casi siempre  Siempre  

N.01 ¿Propone nuevas ideas para la toma de decisiones en la Compañía? 

Nunca  Casi Nunca  A veces  Casi siempre  Siempre  

N.02 ¿Las responsabilidades del cargo que ocupa están claramente definidas? 

Nunca  Casi Nunca  A veces  Casi siempre  Siempre  

N.03 ¿Asume con responsabilidad las tareas que se le encomiendan? 

Nunca  Casi Nunca  A veces  Casi siempre  Siempre  

N.04 ¿Muestra iniciativa para mejorar puntos débiles y acrecentar los puntos fuertes con 

respecto a su rendimiento laboral? 

Nunca  Casi Nunca  A veces  Casi siempre  Siempre  

TE.1 ¿Cree usted que se comunica efectivamente con sus compañeros de trabajo? 

Nunca  Casi Nunca  A veces  Casi siempre  Siempre  

TE.2 ¿Su jefe promueve y fomenta la comunicación interna institucional? 

Nunca  Casi Nunca  A veces  Casi siempre  Siempre  
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Apéndice B 
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Apéndice C 
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