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Resumen

Justificacion: segln los supuestos de la gestion de recursos humanos, el desempefio de los empleados se encuentra
influido por las condiciones del clima laboral. Objetivo: por lo tanto, este estudio tuvo como objetivo analizar de la
correlacion entre climay desempefio laboral de los servidores publicos del Centro de Apoyo Social Municipal de Loja
(CASMUL). Metodologia: para ello, se realizo un estudio cuantitativo, descriptivo-correlacional y transversal, con
una poblacion conformada por 141 trabajadores del centro. La recoleccion de datos se llevé a cabo mediante dos
encuesta estructurada. Resultados: los principales hallazgos evidenciaron que el trabajo en equipo y el liderazgo
presentan correlaciones positivas débiles con el desempefio laboral, mientras que la comunicacién y la motivacién
muestran relaciones casi nulas. El andlisis del coeficiente de determinacién indico que el trabajo en equipo (8 %) y el
liderazgo (6 %) contribuyen modestamente al rendimiento, siendo la motivacion y la comunicacion poco influyentes.
Las percepciones de los colaboradores resaltan fortalezas en compromiso, capacitacion y valoracion de ideas, y areas
de mejora en puntualidad, comunicacién de cambios y participacion activa, sugiriendo oportunidades para optimizar
el clima laboral y la productividad. Conclusion: por tanto, se concluye que el desempefio laboral se ve moderadamente
influido por el liderazgo y el trabajo en equipo, mientras que comunicacién y motivacion requieren atencién para
fortalecer el clima laboral y la productividad.
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Abstract

Justification: according to the assumptions of human resource management, employee performance is influenced by
workplace climate conditions. Objective: therefore, this study aimed to analyze the correlation between workplace
climate and the job performance of public servants at the Municipal Social Support Center of Loja (CASMUL).
Methodology: to this end, a quantitative, descriptive-correlational, and cross-sectional study was conducted with a
population of 141 workers from the center. Data collection was carried out through two structured surveys.. Results:
the main findings showed that teamwork and leadership have weak positive correlations with job performance, while
communication and motivation display almost no relationship. The analysis of the coefficient of determination
indicated that teamwork (8%) and leadership (6%) contribute modestly to performance, whereas motivation and
communication have little influence. Employee perceptions highlighted strengths in commitment, training, and
valuing ideas, as well as areas for improvement in punctuality, communication of changes, and active participation,
suggesting opportunities to optimize workplace climate and productivity. Conclusion: it is concluded that job
performance is moderately influenced by leadership and teamwork, while communication and motivation require
attention to strengthen workplace climate and productivity.
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INTRODUCCION

El clima laboral constituye un factor fundamental para la productividad y el éxito institucional, al
incidir directamente en la satisfaccion, motivacion, compromiso y desempefio del talento humano.
(Macias Garcia & Vanga Arvelo, 2021; Ramli, 2019). Un entorno laboral favorable no solo genera
condiciones propicias para el desarrollo profesional, sino que también fomenta relaciones
interpersonales saludables, cohesion de equipo y un sentido de pertenencia organizacional (Luque et
al., 2021; Duarte & Medina, 2022; Tinoco Plasencia, 2023). En el ambito de la administracién
publica, el clima laboral adquiere especial relevancia, ya que sirve como base para consolidar
estructuras organizacionales eficientes (Campos et al., 2023).

Diversos estudios sefialan que la calidad del clima laboral impacta tanto en el rendimiento individual
como colectivo de los trabajadores y, de manera indirecta, en la percepcion ciudadana sobre la
eficacia y calidez de los servicios publicos (Reina-Andrade & Macias-Zambrano, 2024; Solis-
Saavedra, 2024). Segun Ramirez Hernandez et al. (2020), el desempefio de los colaboradores esta
estrechamente relacionado con las condiciones laborales en las que se desenvuelve, siendo el clima
laboral un componente calve para fortalecer la actuacion del personal y asegurar el cumplimiento de
objetivos institucionales.

En el contexto ecuatoriano, investigaciones llevadas a cabo por el Ministerio del Trabajo (2020),
advierten que diversas instituciones del sector publico, de manera especifica aquellas destinadas a la
prestacion de servicios sociales, tienden a presentar deficiencias en la estructura organizacional. Entre
los problemas recurrentes se encuentran la falta de liderazgo participativo, la comunicacion interna
inadecuada y una gestion deficiente del talento humano. De acuerdo con Vargas y Simbafia (2023),
estas limitaciones pueden generar desmotivacion entre los equipos de trabajo; en consecuencia,
impactar negativamente en el rendimiento de los servidores y, por ende, en la calidad de los servicios
que se ofrecen a la ciudadania.

Frente a esta problematica, resulta pertinente analizar el caso del Centro de Apoyo Municipal de Loja
(CASMUL), con el objetivo de evaluar como el clima laboral influye en el desempefio profesional de
sus servidores que laboran en dicha institucién. Por ende, en primer lugar, se describe como los
diversos factores que conforman el clima laboral inciden en el desempefio laboral, simultdneamente,
se analiza la correlacion existente entre ambas variables.

El aporte del presente trabajo investigativo se encuentra orientado a proporcionar un analisis detallado
acerca de como el clima laboral influye positiva o negativamente en el rendimiento laboral, todo esto
a partir de una revision exploratoria-descriptiva complementada con la aplicacion de encuestas
aplicadas al personal del (CASMUL).

Los hallazgos del estudio no solo permiten diagnosticar el clima laboral en el (CASMUL), sino a méas
de ello posibilitan la formulacién de propuestas encaminadas a la mejora de la gestion institucional,
por medio de la construccion de entornos laborales que sean mas equitativos, saludables y
comprometidos con una prestacion de servicios publico caracterizados por la calidad y calidez.
Ademas de que, este enfoque resulta pertinente dentro de la actual gestion del sector pablico, que
demanda instituciones mas eficientes y centradas en el bienestar ciudadano (Pessina lItriago, 2024).
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METODOLOGIA

Disefio de Investigacion

Para obtener los resultados de la presente investigacion se opt6 por un enfoque cuantitativo, el cual
permite obtener datos precisos y medibles sobre el clima laboral y el desempefio del talento humano
en el Centro de Apoyo Municipal del Canton Loja (CASMUL). El estudio adoptd un disefio
descriptivo-correlacional, con el propdsito de describir y analizar la relacidn existente entre el clima
laboral y el desempefio del personal, identificando posibles asociaciones entre ambas variables.
Asimismo, el alcance de la investigacion es transversal, dado que los datos fueron recolectados en un
unico momento temporal, sin seguimiento longitudinal (Hernandez Sampieri et al., 2018).

Poblacion y Muestra

La poblacion del estudio estuvo conformada por los 41 trabajadores del Centro de Apoyo Municipal
del cantén Loja (CASMUL) que contaban con al menos seis meses de experiencia en la institucion,
incluyendo tanto personal administrativo como colaboradores operativos. No se aplicd muestreo, ya
que se trabajo con la totalidad de la poblacién que cumplia los criterios de inclusion. Se excluyé a
quienes no alcanzaban el tiempo minimo de experiencia establecido.

Variables e Indicadores
El estudio consider6 dos variables principales:

Variable independiente: Clima laboral, compuesto por los siguientes indicadores comunicacion,
liderazgo, motivacion, trabajo en equipo.

Variable dependiente: Desempefio del personal, medido a través de indicadores como productividad
y resultados, responsabilidad y cumplimiento, comunicacion y retroalimentacion, Colaboracion y
trabajo en equipo.

Técnicas y Métodos de Recoleccion de Datos

Para la obtencidn de informacion se emplearon diversos métodos de investigacion, seleccionados
estratégicamente para garantizar la validez y rigurosidad del estudio. En primer lugar, se utilizé el
método bibliogréafico, el cual permitio recopilar y sistematizar antecedentes tedricos y estudios
previos relacionados con el clima laboral y el desempefio del personal. Esta revision proporcion6 un
marco conceptual solido y fundament la seleccion de indicadores y variables a medir.

Posteriormente, se aplico el método analitico, que posibilitd examinar en detalle los datos obtenidos
a través de la encuesta. Mediante este método, se descomponieron los resultados en sus componentes
esenciales, identificando patrones, tendencias y relaciones entre las variables de interés. A su vez, el
método sintético facilito la integracion de la informacion recolectada, permitiendo combinar los
hallazgos individuales de manera coherente para extraer conclusiones significativas y responder a los
objetivos planteados en la investigacion.

Finalmente, el método descriptivo contribuyd a caracterizar y describir las percepciones del personal
del CASMUL respecto al clima laboral y su desempefio. Este enfoque permitié identificar diferencias,
similitudes y areas criticas dentro de la institucion, proporcionando una base objetiva para el analisis
correlacional entre las variables estudiadas. La combinacion de estos métodos asegurd un enfoque
integral, preciso y sistematico en la recoleccion y analisis de datos.
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Los métodos utilizados para evaluar el climay el desempefio laborales fueron el método bibliogréfico,
que nos permitio recopilar informacion de casos precedentes. EI método analitico, permitio el analisis
de los datos recopilados a través de la aplicacion de las técnicas de investigacion. EI método sintético,
que nos permitié sintetizar la informacion recolectada por la encuesta, con el proposito de extraer
informacidn esencial que coadyuvd a encontrar las respuestas a las preguntas planteadas en la
investigacion. EI método descriptivo, que contribuy6 a identificar las diversas percepciones que
tienen los individuos que laboran en el (CASMUL), con respecto al clima laboral en el que ejercen
sus funciones.

Instrumentos

La encuesta utilizada fue disefiada especificamente para este estudio, empleando la escala de Likert
de 5 puntos y compuesta por un total de 30 items, de los cuales 15 evaluaban aspectos relacionados
con el clima laboral y 15 con el desempefio del personal. Para asegurar la validez del instrumento, se
llevd a cabo un proceso de validacion de contenido, mediante la revision por parte de expertos en
psicologia organizacional y administracion, quienes evaluaron la pertinencia, claridad y coherencia
de los items. Ademas, se aplicé un andlisis piloto con cinco colaboradores, con el objetivo de
garantizar la correcta comprension de las preguntas y evaluar la consistencia interna del instrumento.
La confiabilidad de la encuesta fue medida mediante el coeficiente de Cronbach, obteniéndose un
valor de oo = 0,87, lo que indica un nivel adecuado de consistencia interna y asegura la fiabilidad del
instrumento para la recoleccién de datos y la obtencion de resultados estadisticamente validos.

Analisis de Datos

Una vez recopilada la informacién, los datos fueron analizados mediante técnicas estadisticas
descriptivas y correlacionales, utilizando el software SPSS 29. Para el andlisis descriptivo se
calcularon medias y porcentajes, lo que permitié caracterizar el comportamiento general de las
variables y sus indicadores, asi como identificar tendencias y distribuciones en las percepciones del
personal del CASMUL sobre el clima laboral y el desempefio. La media se empled para determinar
el nivel promedio de respuesta en cada item y dimension, mientras que los porcentajes facilitaron la
interpretacion de la proporcion de participantes que coincidieron en cada categoria de la escala de
Likert, evidenciando areas de fortaleza y aspectos que requieren mejora.

Para el analisis correlacional se emplearon los siguientes indicadores:

Coeficiente de correlacion de Pearson (r): mide la fuerza y direccion de la relacion lineal entre dos
variables, con valores entre -1 y 1, donde -1 indica correlacion negativa perfecta, 0 ausencia de
correlacion y 1 correlacién positiva perfecta (Lalinde, 2018). Su célculo se representa mediante la
ecuacion:

Ny, Tl = )T ), Yi
JrE et = (Da? n Ty - (L u)

Tay =

1)

Coeficiente de determinacion (R?): evalUa la proporcion de la variabilidad de la variable dependiente
explicada por la variable independiente, siendo util para el analisis de tendencias (Palma, 2022). Su
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calculo se expresa como:

RESULTADOS

En la Figura 1 se observa el resultado del analisis de correlacion entre los indicadores del clima laboral
y el desempefio. En el caso de la comunicacién (r = -0,0339), se observa una correlacion negativa
muy débil con el desempefio laboral, lo que sugiere que las variaciones en la comunicacién no se
asocian con cambios en el rendimiento de los empleados. En contraste, el liderazgo muestra una
correlacion positiva débil (r = 0.2532), este resultado sugiere que mejoras en el liderazgo institucional
tienden a asociarse con un incremento en el desempefio laboral, aunque la relacion no es fuerte. De
manera similar, el trabajo en equipo presenta una correlacion positiva débil (r = 0,2745), indicando
que el trabajo colaborativo entre los empleados podria tener un efecto favorable sobre el desempefio,
aunque la magnitud de este impacto es limitada. Por otro lado, la motivacion (r = -0,1043) evidencia
una correlacion negativa muy debil con el desempefio laboral. Esto sugiere que, en el contexto de
este estudio, la motivacion no tiene un efecto directo notable sobre el rendimiento de los empleados,
y los cambios en esta variable no se reflejan de manera significativa en los niveles de desempefio.

Figura 1. Andlisis de Correlacion entre los Indicadores del Clima Laboral y el Desempefio

0,253210415 0,274466644

|
-0,033899041

-0,104321245

Trabajo en
equipo

H Coeficiente de Pearson | -0,033899041 0,253210415 -0,104321245 0,274466644

Comunicacion Liderazgo Motivacion

En la figura 2 se presenta el analisis del coeficiente de determinacion (R?), de las dimensiones del
clima laboral: comunicacién, trabajo en equipo, liderazgo y motivacion, y su relacion con el
desempefio de los trabajadores. El trabajo en equipo (R2 = 8%) es la dimension que mas influye sobre
el desempefio, aunque el porcentaje relativamente bajo indica que, si bien puede contribuir
positivamente, por si sola no es suficiente para generar un impacto significativo en los resultados
laborales. El liderazgo (R? = 6%) muestra una influencia moderada en el desempefio. Esto sugiere
que el efecto del liderazgo podria potenciarse si se mejoran aspectos como la comunicacion, la
motivacion y la participacion dentro de la gestion de los lideres, favoreciendo un clima laboral mas
propicio para el rendimiento. En cuanto a la motivacion (R? = 1%) se observa una incidencia muy
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limitada sobre el desempefio laboral. Esto podria reflejar la existencia de desmotivacion entre los
empleados o que las estrategias motivacionales implementadas actualmente no son eficaces ni
adecuadamente dirigidas. Por ultimo, la comunicacién (R2 = 0%) indicando que su influencia en el
modelo es practicamente nula. Este resultado evidencia posibles deficiencias significativas en los
flujos de informacién y en el acceso a la misma dentro de la organizacién, lo que podria afectar
indirectamente otros factores del clima laboral.

Figura 2. Coeficiente de Determinacion

8,0%

6,0%

1,0%

Comunicacion Liderazgo Motivacién Trabajo en equipo
mR? 0,0% 6,0% 1,0% 8,0%

El analisis de correlacidn entre las preguntas del cuestionario del clima laboral y el desempefio laboral
del personal del CASMUL revela distintos niveles de relacion entre las variables evaluadas. La
pregunta 1 muestra una relacion positiva leve (r = 0,157; R2 = 2,5%), lo que sugiere que el
compromiso individual del colaborador incide de manera ligera en su desempefio. Por el contrario, la
pregunta 2 presenta una correlacion negativa leve (r =-0,111; R? = 1,2%), indicando que la iniciativa
personal no siempre se traduce en mayor eficiencia, probablemente debido a una falta de alineacion
con los objetivos institucionales.

La pregunta 3 evidencia nuevamente una relacion positiva leve (r = 0,157; R2 = 2,5%), lo que sugiere
que la utilizacion eficiente de los recursos contribuye modestamente a la mejora del desempefio
laboral. La pregunta 4 muestra una correlacion negativa débil (r =-0,073; R2 = 0,5%), indicando que
la retroalimentacion del jefe inmediato no ejerce un impacto significativo sobre el rendimiento del
personal. De manera similar, la pregunta 5 refleja una relacion negativa leve (r = -0,163; R2 = 2,6%),
lo que implica que mayores dificultades en el cumplimiento de tareas se asocian con un menor
desempefio.

La pregunta 6 no evidencia relacion alguna (r = 0,033; R2 = 0,1%), demostrando que el cumplimiento
del horario laboral no guarda influencia significativa sobre el desempefio. La pregunta 7 presenta una
correlacion débil (r = 0,075; Rz = 0,6%), sugiriendo que asumir responsabilidades tras observaciones
del jefe no se vincula de manera clara con mejoras en el rendimiento. Las preguntas 8 y 9 muestran
relaciones nulas (r = -0,024; R2 =0,1% y r = 0,008; R? = 0,0%, respectivamente), indicando que la
participacion en actividades extraordinarias y el aporte de ideas dentro del area de trabajo no se
asocian directamente con el desempefio del personal.

La pregunta 10 también presenta una relacion nula (r = -0,017; R2 = 0,0%), lo que sugiere que la
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percepcion de capacitacion no garantiza necesariamente un mejor desempefio. La pregunta 11
evidencia una correlacion débil (r = 0,085; Rz = 0,7%), indicando que la participacion en la toma de
decisiones no genera cambios significativos en el desempefio. Por otro lado, la pregunta 12 muestra
una relacion levemente positiva (r = 0,249; R2 = 6,2%), resaltando que la adecuada resolucién de
problemas internos contribuye de manera significativa al desempefio del personal.

La pregunta 13 presenta una correlacion débil positiva (r = 0,088; R? = 0,8%), lo que indica que la
comunicacion efectiva hacia el jefe ante cambios es relevante aunque no determinante para el
desempefio. La pregunta 14 evidencia una relacion moderadamente positiva (r = 0,124; R2 = 1,8%),
sugiriendo que el apoyo entre compafieros contribuye parcialmente al desempefio laboral.
Finalmente, la pregunta 15 muestra la relacion mas fuerte y significativa (r = 0,292; Rz = 8,5%),
sefialando que el reconocimiento grupal y la participacion activa en equipo constituyen el factor con
mayor impacto sobre el desempefio laboral.

Tabla 1. Analisis de Correlacion entre el Clima Laboral y el Desempefio Laboral de acuerdo con el
Coeficiente de Pearson y Determinacion

Coeficiente de | Coeficiente de
Pearson (r) Determinacion

(R%)
¢Considera usted que frecuentemente trata de dar todo lo necesario para obtener 0,156708108 2,5%
mejores resultados dentro del desarrollo de sus actividades?
¢Cree usted que, al momento de cumplir con los objetivos establecidos en la -0,110610501 1,2%
institucién, usted demuestra frecuentemente iniciativa propia para su
consecucion?
¢Utiliza eficientemente los recursos necesarios para el alcance de objetivos y 0,156570474 2,5%
mejores resultados?
¢Su jefe le comunica frecuentemente sobre su desemperio laboral en la -0,073492554 0,5%
empresa?
¢Considera usted que, de manera frecuente, tiene dificultades con las tareas que -0,162539882 2,6%
le son asignadas?
¢ Presenta dificultades para cumplir con el horario de trabajo, qué tan frecuente 0,033022032 0,1%
considera que esto sucede?
Cuando su jefe inmediato realiza observaciones y Ilamadas de atencion sobre su 0,075383775 0,6%
rendimiento laboral, ;con qué nivel de frecuencia considera usted que asume
sus responsabilidades?
¢Considera usted que participa activamente y de manera frecuente en las -0,024245937 0,1%
actividades extraordinarias de su departamento?
¢ Frecuentemente usted aporta con ideas dentro de su area de trabajo para el 0,008321269 0,0%
cumplimiento de objetivos?
¢Considera usted que se encuentra capacitado frecuentemente para realizar las -0,016886853 0,0%
tareas asignadas?
.¢Participa frecuentemente en la toma de decisiones dentro de su departamento? 0,084774994 0,7%
¢Considera usted que cuando se presentan dificultades dentro de su area de 0,249347987 6,2%
trabajo, estas son resueltas eficientemente?
¢, Cuando se suscitan cambios en la empresa y le afectan a usted, informa 0,08842812 0,8%
frecuentemente a su jefe inmediato?
¢Considera usted que cuando sus compafieros tienen dudas, usted las resuelve 0,12360098 1,8%
frecuentemente de manera clara y oportuna?
¢Usted considera que las ideas del equipo de trabajo son tomadas en cuenta 0,292020094 8,5%
frecuentemente?

Incidencia del Clima Laboral en el Desempefio del Personal del CASMUL
En la figura 3 se observa que la dimension de trabajo en equipo obtuvo un puntaje destacado de 3,39,
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lo que indica que los colaboradores perciben una colaboracién positiva entre compafieros. Este
resultado representa un aspecto favorable, ya que desenvolverse en un ambiente colaborativo
contribuye a aumentar la productividad y la satisfaccion laboral. Por su parte, la comunicacion
alcanzé un puntaje de 3,28; aunque refleja una percepcion de colaboracién dentro de la organizacion,
no alcanza un valor significativo, lo que sugiere que, si bien los canales comunicativos funcionan,
podrian mejorarse para optimizar la transmision de informacion. La motivacion, con un puntaje de
3,25, se encuentra en un nivel aceptable; sin embargo, requiere atencion para prevenir posibles
situaciones de desmotivacion del personal a mediano y largo plazo. Finalmente, la dimension de
liderazgo registr6 un puntaje de 3,24, lo que evidencia deficiencias en este aspecto. Dado que un
liderazgo eficaz es clave para mantener un buen clima laboral, se identifica como un &rea prioritaria
de intervencion dentro de la institucion.

Figura 3. Dimensiones del Clima Laboral de acuerdo con la Escala de Likert

3,39
3,28
3,25
] .

Comunicacién Liderazgo Motivacion Trabajo en equipo
H Media 3,284552846 3,235772358 3,25203252 3,386178862

La Tabla 2, muestra los resultados de la percepcion de los colaborades del (CASMUL), con respecto
al desempefio laboral. El item 1, referente a dar todo lo necesario para obtener mejores resultados,
obtuvo un puntaje de 4,24, cercano a “Siempre”, lo que indica que la mayoria de los colaboradores
perciben que se esfuerzan activamente para cumplir con sus responsabilidades y mejorar resultados,
constituyendo un aspecto positivo en términos de compromiso laboral. El item 2, relacionado con la
demostracion de iniciativa propia para cumplir objetivos, obtuvo una media de 3,9, entre “Casi
siempre”’ y “Siempre”, lo que sugiere que los colaboradores suelen tomar iniciativa, aunque atn existe
margen de mejora para consolidar la proactividad de manera consistente.

En cuanto al uso eficiente de los recursos, el item 3 obtuvo un valor de 3,37, cercano a “Algunas
veces” hacia “Casi siempre”, indicando que los recursos se emplean adecuadamente, pero no de
manera uniforme. Esto sefiala la necesidad de orientacion o capacitacion adicional para optimizar la
eficiencia. La retroalimentacion de los jefes sobre desempefio, representada en el item 4 con un
puntaje de 3,8, sugiere que los supervisores comunican de manera regular, aungue se podrian mejorar
tanto la frecuencia como la claridad de la retroalimentacion. El item 5, que refiere a dificultades con
tareas asignadas, obtuvo 3,24, evidenciando que algunos colaboradores enfrentan obstaculos en sus
funciones, lo que podria requerir apoyo o recursos adicionales.
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El cumplimiento del horario laboral presenta el puntaje mas bajo, 2,41, cercano a “Algunas veces”,
reflejando problemas de puntualidad y asistencia que constituyen un area critica para la organizacion.
Por su parte, el item 7, sobre la asuncion de responsabilidades tras observaciones de los jefes, obtuvo
3,41, lo que indica que generalmente los colaboradores responden a la retroalimentacion, aunque no
de manera absoluta, sugiriendo la necesidad de reforzar la responsabilidad individual. La
participacion en actividades extraordinarias (item 8) alcanza 3,27, mostrando disposicion, pero con
cierta irregularidad en el compromiso adicional al trabajo rutinario.

El item 9, referente a aportar ideas para cumplir objetivos, presenta una media de 3,02, cercana a
“Algunas veces”, lo que indica que la contribuciéon de ideas no es completamente constante y
representa un &rea a incentivar para fomentar la creatividad. La capacitacion para tareas asignadas
(item 10) muestra un puntaje alto de 4,0, lo que evidencia que los colaboradores consideran que
poseen las competencias necesarias para desempefiar sus funciones adecuadamente. La participacion
en la toma de decisiones (item 11) alcanza 3,29, reflejando que los colaboradores participan de
manera moderada y que se podria fortalecer la inclusion en los procesos de decision.

En cuanto a la resolucion de dificultades dentro del area de trabajo, el item 12 obtiene 3,56, indicando
que los problemas suelen resolverse de manera eficiente. Sin embargo, informar sobre cambios que
afectan al colaborador (item 13) presenta un puntaje de 2,73, por debajo del promedio, sefialando que
se requiere mayor proactividad en la comunicacion de situaciones que impactan el trabajo. La
resolucion de dudas de comparieros (item 14) alcanza 3,41, lo que evidencia colaboracién moderada
y apoyo entre colegas. Finalmente, el item 15, sobre la consideracion de las ideas del equipo, obtuvo
3,88, cercano a “Casi siempre”, indicando que los colaboradores perciben que sus opiniones son
valoradas en el entorno laboral.

En sintesis, las fortalezas principales se encuentran en el compromiso con el trabajo, la capacitacion
y la percepcion de que las ideas son tomadas en cuenta. Las areas de mejora incluyen la puntualidad
y el cumplimiento de horarios, la comunicacion sobre cambios que afectan a los colaboradores, asi
como la participacion activa e innovacion. En términos generales, la organizacién muestra un nivel
aceptable de desempefio y motivacién, aunque ciertos aspectos relacionados con eficiencia,
responsabilidad y comunicacidn requieren atencion para optimizar el clima laboral y la productividad.
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Tabla 2. Resultados por Pregunta del Desempefio segun Escala de Likert

Items Media

¢Considera usted que frecuentemente trata de dar todo lo necesario para obtener mejores 4,24

resultados dentro del desarrollo de sus actividades?

¢ Cree usted que, al momento de cumplir con los objetivos establecidos en la institucién, usted 3,9

demuestra frecuentemente iniciativa propia para su consecucion?

¢Utiliza eficientemente los recursos necesarios para el alcance de objetivos y mejores 3,37

resultados?

¢Su jefe le comunica frecuentemente sobre su desempefio laboral en la empresa? 3,8

¢Considera usted que, de manera frecuente, tiene dificultades con las tareas que le son 3,24

asignadas?

¢ Presenta dificultades para cumplir con el horario de trabajo, qué tan frecuente considera que 2,41

esto sucede?

Cuando su jefe inmediato realiza observaciones y llamadas de atencién sobre su rendimiento 341

laboral, ¢con qué nivel de frecuencia considera usted que asume sus responsabilidades?

¢Considera usted que participa activamente y de manera frecuente en las actividades 3,27

extraordinarias de su departamento?

¢Frecuentemente usted aporta con ideas dentro de su area de trabajo para el cumplimiento de 3,02

objetivos?

¢Considera usted que se encuentra capacitado frecuentemente para realizar las tareas asignadas? 4

¢Participa frecuentemente en la toma de decisiones dentro de su departamento? 3,29

¢Considera usted que cuando se presentan dificultades dentro de su area de trabajo, estas son 3,56

resueltas eficientemente?

¢Cuando se suscitan cambios en la empresa y le afectan a usted, informa frecuentemente a su 2,73

jefe inmediato?

¢Considera usted que cuando sus compafieros tienen dudas, usted las resuelve frecuentemente de 341

manera clara y oportuna?

¢Usted considera que las ideas del equipo de trabajo son tomadas en cuenta frecuentemente? 3,88
DISCUSION

Los resultados de la presente investigacion evidencian que el clima laboral influye en el desempefio
de los colaboradores del Centro de Apoyo Social Municipal de Loja (CASMUL), aunque la magnitud
de esta influencia varia segun las dimensiones analizadas. En términos generales, ninguna variable
aislada explica un porcentaje alto del desempefio, lo que sugiere que factores estructurales,
emocionales y organizacionales interactian para determinar los niveles de productividad y
compromiso del personal.

En primer lugar, el trabajo en equipo se identifico como la dimension con mayor incidencia sobre el
desempefio laboral, reflejando que la colaboracion y el apoyo mutuo entre colegas favorecen
significativamente la eficiencia institucional. Los datos muestran ademas que los colaboradores
perciben positivamente la cooperacion entre compaferos. Este hallazgo coincide con estudios
previos, como los de Riasudeen et al. (2019) y Vera & Espinoza (2020), que sefialan que la cohesion
grupal aumenta la satisfaccion del personal y contribuye a la efectividad organizacional. La pregunta
15 del cuestionario, relacionada con el reconocimiento grupal y la participacion en equipo reforzé la
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relevancia de la colaboracion activa como motor de productividad (Bacalla et al., 2023).

En contraste, la comunicacion present6 una correlacion practicamente nula con el desempefio, a pesar
de que los puntajes promedio fueron aceptables. Esto sugiere que, si bien existen canales
comunicacionales formales, su efectividad es limitada y no logra fortalecer el flujo de informacién ni
la coordinacidn entre areas. Tal deficiencia puede afectar indirectamente otras dimensiones del clima
laboral y constituye un area prioritaria de intervencion para optimizar la toma de decisiones y la
retroalimentacion del personal (Andino-Jaramillo & Palacios-Soledispa, 2023).

En cuanto a la motivacion, los resultados indicaron un impacto muy limitado sobre el desempefio, lo
que podria estar asociado a la presencia de factores organizacionales que median o bloquean esta
relacion. Y aunque los puntajes de percepcion fueron aceptables, dicha motivacion no se traduce de
manera directa en mejoras significativas del rendimiento. Los hallazgos son consistentes con lo
reportado por Zapata Huamani et al. (2023), donde se evidencié que la motivacion intrinseca de los
funcionarios presentaba una relacion baja con el desempefio laboral, explicada principalmente por
deficiencias en los procesos internos y en los estilos de liderazgo. En este sentido, el liderazgo podria
constituirse en la causa subyacente que explica la débil relacion entre motivacion y desempefio en el
CASMUL, ya que en este estudio mostro una correlacion positiva débil con el desempefio, con un
puntaje promedio bajo, que evidenciaron deficiencias en la direccion institucional. En este aspecto,
un liderazgo participativo y cercano podria potenciar la eficiencia del personal, contribuyendo a
consolidar una cultura organizacional motivadora y alineada con los objetivos institucionales, como
sugieren Parra et al. (2021).

Adicionalmente, el analisis de los items del cuestionario indica que factores como el cumplimiento
del horario, la participacion en actividades extraordinarias o la autopercepcion de competencia
profesional presentan correlaciones nulas o0 muy débiles con el desempefio laboral. Esto refuerza la
idea de que cumplir funciones basicas o demostrar habilidades técnicas no garantiza un rendimiento
elevado; mas bien, intervienen elementos estructurales y emocionales, como la inclusion en la toma
de decisiones, el reconocimiento, el trabajo en equipo y un liderazgo efectivo (Guerra & Musso, 2022;
Wade & Parent, 2002).

En sintesis, los hallazgos confirman que el clima laboral actia como un componente estructural que
puede potenciar o limitar el desempefio del personal. Las fortalezas identificadas incluyen el
compromiso con el trabajo, la capacitacion y la percepcion de valoracion de las ideas del equipo,
mientras que las areas de mejora se relacionan con la comunicacion, la motivacion, el liderazgo y la
puntualidad. Estos resultados deben ser considerados por la administracién institucional para disefiar
e implementar politicas integrales de gestion del talento humano orientadas a optimizar la
productividad y la calidad del servicio publico.

CONCLUSION

El clima laboral en la institucion objeto de estudio (CASMUL), presenta ciertas deficiencias
estructurales especialmente en las dimensiones de comunicacion, motivacion, liderazgo y sobre todo
en el trabajo de equipo, lo que sugiere que estas dimensiones criticas lejos de favorecer un entorno
productivo y saludable, incrementan la desmotivacion y reducen el compromiso institucional
dificultando con ello la prestacion de servicios publicos de calidad hacia la comunidad. Ya que, de
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acuerdo con los resultados encontrados dentro de la presente investigacion se evidencia que existen
factores como la falta de informacion oportuna, nula o escasa motivacion al personal, y la deficiente
comunicacion dentro del entorno laboral, repercuten en los niveles de desempefio laboral de los
colaboradores, lo que sugiere que deben implementarse mejoras dentro de estas dimensiones para el
fortalecimiento institucional y mejoras en el servicio pablico que brinda el (CASMUL).

Dentro del andlisis correlacional de las dimensiones estudiadas, el trabajo en equipo se consolida
como el factor mas influyente y tendiente a fortalecer el desempefio laboral, aunque aun presenta
areas de mejora. Si bien se logro identificar elementos positivos como la orientacion a solucion de
conflictos, también se observaron debilidades en cuanto a la fijacion de objetivos, el apoyo entre
compafieros y el intercambio de ideas. Lo que sugiere que dentro de la institucion existe una base
solida para construir una potencial cultura colaborativa, pero necesita reforzarse mediante liderazgo
participativo, planificacion estrategia y fomento de espacios de integracion colaborativa. Por ende, el
fortalecimiento del clima laboral y relaciones interpersonales debe orientarse en potenciar la
colaboracion interna como eje fundamental de la gestion institucional, priorizando las metas grupales
para obtener confianza mutua y cohesion funcional.

Para la mejora del clima laboral en (CASMUL), es indispensable que se implemente una estrategia
integral de gestion institucional orientada en principios de equidad, participacion y reconocimiento,
Lo que implica que se fortalezca la comunicacion interna, se apliqguen modelos de liderazgo
respetuoso y orientado al desarrollo humano, asi como se fomente el incentivo al esfuerzo y
participacion del personal. De igual manera, es crucial institucionalizar programas de capacitacion
continua, mecanismos de evaluacion de desempefio inclusivos y politicas de reconocimiento que
fomenten la motivacién, para que, por medio de ello, sea posible la construccion de un entorno laboral
saludable, cohesionado, comprometido con una gestion pablica eficiente.

Implicaciones y Limitaciones

Este estudio aporta al campo tedrico al evidenciar que, en el contexto del sector publico, el liderazgo
y el trabajo en equipo tienen mayor incidencia en el desempefio que la motivacion y la comunicacion,
lo que cuestiona modelos tradicionales y sugiere la necesidad de incorporar variables mediadoras en
el analisis del clima laboral. En el plano practico, los hallazgos orientan a la gestion institucional del
CASMUL hacia el fortalecimiento de un liderazgo participativo, la promocion del trabajo
colaborativo y la revision de las estrategias de motivacion y comunicacion, con el fin de optimizar el
desempefio del personal y mejorar la calidad del servicio publico.

Este trabajo presenta limitaciones propias de su disefio metodolégico. En primer lugar, la
investigacion fue de corte transversal, lo que impide establecer relaciones de causalidad entre clima
laboral y desempefio, restringiendo los resultados a asociaciones temporales. En segundo lugar, la
poblacién analizada (41 colaboradores) corresponde unicamente al CASMUL, lo que limita la
generalizacion de los hallazgos a otras instituciones publicas o privadas con mayor diversidad
estructural y organizacional. Ademas, la informacion fue obtenida mediante encuestas
autoadministradas, lo que puede haber introducido sesgos de deseabilidad social en las respuestas.
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