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RESUMEN

La importancia del clima organizacional se extiende a empresas de diversas indoles, ya que incide
en aspectos cruciales como la comunicacion, toma de decisiones, resolucion de problemas y
motivacion, que a su vez ejercen una influencia destacada en la motivacion de los empleados, v,
en Gltima instancia, en su productividad. En este contexto, el propésito de este articulo determinar
el impacto del clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de las empresas
comerciales del canton Cuenca. La metodologia empleada es cuantitativa, con un enfoque
descriptivo y correlacional. La muestra de estudio abarca a 90 colaboradores de las empresas
comerciales del canton Cuenca-Ecuador, actividad econémica: venta mayorista y minorista de una
variedad de productos y servicios, excluyendo especificamente los vehiculos automotores y las
motocicletas, categorias ClIU G-45, G-46 y G-47. Los resultados indican que entre los elementos
del clima organizacional que influyen en desempefio laboral se encuentra la comunicacién y el
liderazgo. Esta evidencia empirica lleva a la conclusion de que, él clima organizacional tiene un
impacto significativo en el desempefio laboral y que es necesario fomentar las condiciones
esenciales para gque el mismo sea positivo en favor de elevar el desempefio de los colaboradores.

Palabras Clave: Clima organizacional, desempefio laboral, empresas comerciales, regresion

multivariable
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ABSTRACT
The importance of organizational climate encompasses companies of various kinds, as it affects
crucial aspects such as communication, decision-making, problem-solving, and motivation, which
significantly influences employee motivation and productivity. In this context, this article aims to
determine the impact of organizational climate on the work performance of employees in
commercial enterprises in the canton of Cuenca. The methodology used is quantitative, with a
descriptive and correlational approach. The study sample comprises 90 workers from commercial
enterprises in the canton of Cuenca, Ecuador, engaged in economic activities, including wholesale
and retail sales of a variety of products and services, specifically excluding motor vehicles and
motorcycles, under categories CIIU G-45, G-46, and G-47. Results indicate that organizational
climate elements influencing work performance are communication and leadership. This empirical
evidence concludes that organizational climate significantly impacts work performance, and it is
necessary to promote the essential conditions for it to be positive and enhance employee
productivity.
Keyword: Organizational climate, work performance, commercial enterprises, multivariable

regression



Introduccion

El clima organizacional emerge como un conjunto de elementos que configuran la
experiencia diaria de los colaboradores dentro de una organizacion, de acuerdo a Pariona et al.
(2021), en su estudio denominado “Clima organizacional y desempefio profesional administrativo”
indican que el clima organizacional con él paso del tiempo ha adquirido una importancia
fundamental para las empresas, y su valoracion revela la percepcion de los empleados respecto a
un entorno positivo y motivador para llevar a cabo sus tareas diarias, al mismo tiempo que
contribuye a mejorar su rendimiento profesional.

Segun Iglesias y Sanchez (2017), en su trabajo “Generalidades del clima organizacional”
sostienen que las entidades empresariales estan integradas por individuos inmersos en entornos
complejos y cambiantes, dando lugar a una variedad de conductas que afectan el desempefio de
los sistemas organizativos, los cuales se estructuran en conjuntos y comunidades. El producto de
esta interaccion incide en el entorno que prevalece dentro de la organizacion; en resumen, el clima
organizacional tiene un impacto directo en las motivaciones y comportamientos de los
colaboradores de una empresa.

En este orden de ideas, cuando el ambiente o clima laboral es desfavorable, se manifiestan
en el empleado situaciones conflictivas, desazon, escasa motivacion para el trabajo y relaciones
deficientes ya sean con sus superiores 0 compafieros. Estas circunstancias pueden impactar en el
estrés laboral y dar lugar a conmociones cognitivas, como la limitacion de la capacidad de
concentracion, captacion, creatividad y toma de decisiones, ademas de generar problemas de salud
mental (Vieco y Abello, 2017).

De acuerdo a Tabemero et al. (2018), en su estudio titulado “Incertidumbre y orientacion

hacia los errores en tiempos de crisis: La importancia de generar confianza fomentando la eficacia



colectiva”, el estrés laboral puede surgir debido a la interaccion entre el individuo, el ambiente de
trabajo y la percepcidn personal de factores amenazantes relacionados con el empleo, los cuales
ponen en riesgo su bienestar fisico, psicoldgico y social. Se manifiesta a través de las
preocupaciones, molestias y nerviosismo que experimenta el trabajador como consecuencia de
estos elementos, asi como de su capacidad de respuesta ante las demandas o requerimientos de su
labor.

Por consiguiente, segun Gonzélez y Gonzalez (2017) en su estudio denominado “Imagenes
de la Organizacion: su importancia como objeto de estudio y las Ciencias Sociales”, manifiestan
qué, la conductay, en gran medida, la eficiencia de los empleados se encuentra directamente ligada
a la forma en que interpretan su entorno laboral. Esta interpretacién incide en diversos aspectos,
tales como:

v’ La construccidn de relaciones laborales positivas, convenientes o escasas.

v Lagloria o0 malogro de las politicas, estrategias u objetivos establecidos.

v La asistencia eficiente, o la presencia de dificultades significativas en la direccion y
coordinacion de los directivos.

v Puede dar lugar a niveles elevados de rendimiento, desengafios e incluso en la consumacién
de actos desleales hacia la organizacion.

Ramos y Tejera (2017) en su investigacion titulada “Estudio de relaciones entre cultura,
clima y fuerza de clima laboral en Ecuador” sostienen que, frente, a un clima laboral amenazante,
los empleados adoptan conductas defensivas para enfrentar la tensién que experimentan. En este
proceso, tienden a desconectarse y experimentar una disminucion de su autoestima. Mientras tanto,
las organizaciones no logran generar resultados positivos, sentido de pertenencia ni compromiso.

Esto se agrava por una estructura mal definida, sistemas formales demasiado complejos y estrictos,



una excesiva ambiguedad sin una autoridad clara para definir situaciones, liderazgos inapropiados,
entre otros factores. Todo esto contribuye a la creacién de un ambiente interno cadtico que
desanima al trabajador.

Como se puede apreciar, se han incorporado diversas variables problematicas, lo que hace
que las causas originales sean cada vez mas dificiles de identificar claramente. Llega un punto en
el que tanto individuos como grupos no comprenden por qué se encuentran inmersos en un
determinado ambiente laboral (Gonzélez y Gonzéalez, 2017).

En este contexto, las empresas reconocen que un entorno laboral favorable facilita la
consecucion de los objetivos establecidos, por este motivo, las organizaciones deben asegurarse
de cultivar un clima organizacional éptimo, dado que este influye en la percepcion de los
empleados y en su compromiso con la empresa. Un ambiente laboral adecuado puede resultar en
una mayor implicacion y esfuerzo por parte del personal; implica mantener a los colaboradores
comprometidos e identificados con sus roles en la organizacion, fomentando actitudes positivas
hacia sus responsabilidades y cultivando una conexion emocional positiva (Brito et al., 2020).

En relacién a lo descrito en este apartado, el problema de investigacion se enfoca en el
clima organizacional de las empresas comerciales del canton Cuenca y en esta relacion se plantea
esta interrogante: ¢EIl clima organizacional impacta en el desempefio laboral de los colaboradores
de las empresas comerciales del canton Cuenca? Por lo que el objetivo fundamental del presente
trabajo de investigacion se orienta a: determinar el impacto del clima organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores de las empresas comerciales del canton Cuenca.

El diagnostico del clima organizacional en el entorno empresarial de Cuenca se torna
imperativo para desentrafiar su impacto en el desempefio laboral por lo tanto se propone como una

brdjula para navegar en este panorama, pues el éxito de la empresa depende de su gestion eficiente,



crucial en tiempos de globalizacion y cambios rapidos, siendo los lideres los que deben ser habiles
en su administracion ademas de comprometerse con la rentabilidad (Paredes et al., 2021).
Estado de Arte

Iglesias y Torres (2018) en su estudio “Un acercamiento al Clima Organizacional” explican
que el clima organizacional emerge como un factor clave en los procedimientos organizativos
vinculados a la administracion, transformaciédn e innovacion. Su influencia inmediata lo posiciona
como un aspecto crucial no solo en los procedimientos, sino también en los resultados, ejerciendo
un impacto directo en la calidad del sistema en si y su progresién. De acuerdo a Chagray et al.
(2020) se establece no solo como un indicador de la salud organizativa, sino como un catalizador
que moldea las percepciones, actitudes y, en Gltima instancia, el desempefio laboral de los
individuos.

Segun Iglesias et al. (2020), en su estudio “Estudios de clima organizacional: revision
integrativa” indican que, actualmente, el clima organizacional es crucial para empresas de todo
tipo, ya que influye en procesos como comunicacion, toma de decisiones, resolucion de problemas
y motivacion, impactando en la eficiencia y satisfaccion de sus miembros, pues un ambiente de
trabajo positivo ejerce una influencia significativa en la motivacion de los empleados, la eficacia
en la ejecucion de sus tareas y su productividad.

Mejia (2019), en su trabajo investigativo titulado “Revision de la literatura de clima
organizacional, estado del arte” argumenta que, hoy en dia las empresas se centran en incrementar
su eficiencia mediante la mejora del entorno laboral, reconociendo que el logro de metas y avances
esta estrechamente ligado a un ambiente laboral positivo. En este marco, Cortes (2022) indica que
la propension a considerar a la organizacién como el nacleo central de la disciplina administrativa

se basa en el paradigma clasico o tradicional, cuyos cimientos descansan en la concepcion de la



"empresa-maquina”, esta perspectiva se caracteriza por su adhesion al determinismo, la eficiencia
y el control.

Las consecuencias de un clima organizacional adverso son multiformes y afectan tanto a
nivel individual como organizativo, desde la desmotivacion de los empleados hasta la merma en
la productividad, por lo tanto, identificar y comprender sus implicaciones constituye un factor
clave para potenciar la eficiencia laboral en las entidades, y al incremento de su rendimiento en el
corto y mediano plazo (Pazmay y Ortiz, 2018).

Placencia (2019), en su estudio “La medicion del clima laboral” propone diversas pautas
que pueden ser consideradas para contribuir a la mejora del ambiente laboral y entre ellas se
encuentran las siguientes:

v’ La efectividad de la evaluacién esta vinculada al discernimiento y a las expectativas de
mejora, teniendo en cuenta de manera constructiva las inquietudes de los empleados.

v No es apropiado conocer directamente las opiniones o expresiones de descontento de los
trabajadores por las criticas formuladas.

v’ Cualquier informacion recopilada debe manejarse de manera andnima y confidencial para
preservar la confianza del empleado.

v Resulta crucial proporcionar retroalimentacion sobre los resultados al concluir el proceso,
explicando los hallazgos maés significativos y las medidas que se implementaran para la
mejora.

En sintesis, estas directrices generan confianza en los empleados respecto a los beneficios
de este enfoque, al tiempo que promueven la transparencia y credibilidad en las mediciones.

Al abordar el tema del desempefio laboral, de acuerdo a Bautista et al. (2020) en su estudio

denominado “El desempefio laboral desde una perspectiva tedrica” se refieren al rendimiento que



un trabajador refleja al momento de realizar las actividades que se le asignan, y se trata de la
eficacia, la calidad y la eficiencia de su trabajo. Se define como la ejecucion de las labores de
acuerdo con los conocimientos que aportan valor directa o indirectamente a la organizacion, se
trata de comportamientos espontaneos e individuales que superan las expectativas para el puesto,
desempefiando un papel crucial en el logro de los resultados deseados en el &mbito organizacional.

Mora y Mariscal (2019) en su estudio titulado “Correlacion entre la satisfaccion laboral y
desempefio laboral” expresan que, en el ambito de las empresas comerciales, el desempefio laboral
es crucial para el éxito y la rentabilidad de la empresa, al respecto Boada (2019), considera que,
para mejorar el desempefio laboral en las empresas comerciales, es importante tomar en cuenta
diversos factores, como:

v' Clima laboral: Un ambiente de trabajo positivo y agradable contribuye a un mejor
desemperio de los empleados.

v Capacitacién y formacién: Proporcionar formacién continua y capacitacion a los
empleados permite mejorar su desempefio laboral.

v/ Comunicacion abierta: Fomentar una comunicacion sana y abierta entre los empleados y
la direccidn es fundamental para resolver problemas y mejorar el desempefio.

v’ Establecimiento de objetivos concretos: Definir objetivos claros y alcanzables para los
empleados ayuda a motivar su desempefio.

v Gestion de recursos humanos: La gestién eficiente de los recursos humanos, incluyendo la
contratacion, capacitacion y retencion de empleados, es esencial para mantener un alto
nivel de desempefio laboral.

La medicion de la productividad laboral es fundamental para identificar areas de mejora 'y

optimizar el uso de los factores productivos. Algunas técnicas para mejorar la productividad



laboral incluyen la implementacion de sistemas de gestion de tiempo, la optimizacion de procesos
de produccidn y la provision de herramientas digitales que faciliten la realizacion de tareas y la
comunicacion entre los empleados y la direccién (Castro, 2020).

Para fundamentar el presente marco tedrico a continuacién se cita los trabajos de
investigacion de varios autores que tienen relacion con la tematica objeto de estudio:

Altez y Arias (2019) en su investigacion denominada “Clima Organizacional y su impacto
en el desempefio laboral de los colaboradores en la mediana y gran empresa de venta al por menor
de calzado y prendas de vestir del Emporio Comercial de Gamarra, aiio 2018 examinan el entorno
laboral y su repercusion en el desempefio de los trabajadores en empresas de mediano y gran
tamafno especializadas en la comercializacion de calzado y prendas de vestir. Los resultados
obtenidos indican que el entorno laboral ejerce una influencia significativa en el rendimiento
laboral de los empleados en este sector empresarial. Los hallazgos de la investigacion revelan que
la dimension estructural del entorno laboral incide de manera considerable en el rendimiento de
los empleados y la presencia de normativas y politicas claras dentro de una organizacién ejerce
una influencia directa en el desempefio general de la entidad.

Acufa (2021) en su trabajo denominado “Analisis del impacto del clima laboral en la
productividad organizacional” analiza el impacto del clima laboral en la productividad
organizacional. En el &mbito negativo, se identifica diversas causas que generan un ambiente
laboral desfavorable, percibido por los trabajadores a través de factores como un espacio de trabajo
inadecuado, falta de recursos, mala comunicacion con colegas y superiores, escasa motivacion,
carencia de incentivos, falta de claridad jerarquica, incumplimiento de horarios, estrés y molestias

por ruido, entre otros. En contraste, en el caso de las variables positivas se destaca el entusiasmo,



iluminacién adecuada, manejo efectivo de relaciones interpersonales, oportunidades de ascenso,
reconocimientos, respeto a horarios laborales y teletrabajo equilibrado con la vida personal.

Leon (2022) en su trabajo de investigacion denominado “Clima organizacional y
desempeiio laboral en las microempresas del sector comercial del canton la Libertad” analiza la
situacién del entorno laboral y el rendimiento en la gestién de pequefias empresas en el sector
comercial del cantdn La Libertad. Entre los principales descubrimientos, identifica varios factores
que inciden directamente en el desempefio laboral de estas empresas, como la falta de
comunicacion, la carencia de motivacion y un reconocimiento equitativo. Estos aspectos generan
estrés y una satisfaccion limitada, lo que afecta la eficiencia operativa, en este sentido, sugiere la
implementacion de medidas o recursos que demuestren el valor de los colaboradores y que resulten
beneficiosos para ambas partes. Esto podria incluir la mejora del entorno de trabajo, la
actualizaciéon o adquisicion de equipos tecnoldgicos, asi como la provision de herramientas de
trabajo para garantizar que los empleados desempefien sus funciones en un ambiente laboral
adecuado. Ademas, propone impulsar el crecimiento personal y profesional de los colaboradores
mediante programas de capacitacion que desarrollen habilidades y amplien el conocimiento, con
el objetivo de lograr un rendimiento laboral 6ptimo.

Metodologia

En la ejecucion de este estudio de investigacion, se utiliza una metodologia cuantitativa,
siguiendo la definicion de Herndndez (2018), quien en su libro titulado “Metodologia de la
Investigacion Cientifica” describe esta aproximacion como aquella que involucra el uso de
recuentos numéricos, técnicas matematicas e implica llevar a cabo procesos organizados de manera
secuencial para confirmar determinadas hipotesis. Al respecto, el estudio exhibe informacién

cuantitativa, ya que calcula los datos recolectados mediante la utilizacion de una escala de Likert,



en la que se asignan valores numéricos a las respuestas, donde 1 equivale a "Nunca", 2 a "Casi
nunca", 3 a "Algunas veces", 4 a "Casi Siempre" y 5 a "Siempre".

La naturaleza de la investigacion es descriptiva, segun la perspectiva de Tinto (2013) se
considera que esta metodologia cumple una funcién preliminar y preparatoria, especialmente
cuando el fenémeno de estudio es complejo. Su utilidad radica en la capacidad para delimitar,
organizar, caracterizar y clasificar dicho fenémeno, ademas de ofrecer una descripcién detallada y
precisa de la realidad objeto de estudio. En consecuencia, la investigacion adopta un enfoque
descriptivo, ya que su objetivo es determinar cual de las dimensiones de la variable independiente
(Clima Organizacional), incide significativamente en el desempefio laboral.

También, es de naturaleza correlacional, y se enfocan en determinar el nivel de relacion
entre dos variables, examinando como se vinculan en un contexto especifico, en este caso, en las
empresas comerciales del canton Cuenca. Este tipo de investigaciones cominmente emplea una
variable independiente (Clima Organizacional) y una variable dependiente (Desempefio laboral).

La poblacion bajo analisis, de acuerdo a la Superintendencia de Compafiias Valores y
Seguros (Superintendencia de Compafiias Valores y Seguros, 2023) estd conformada por 227
empresas comerciales del canton Cuenca, las cuales estan registradas y activas en este organismo.
La actividad econémica comprende la comercializacién al por mayor y al por menor de diversos
productos y servicios, con la excepcion clara de los automaviles y las motocicletas, como se detalla
en las categorias ClIU G-45, G-46 y G-47. En conjunto, estas empresas emplean a un total de 1540
trabajadores.

Dado que la poblacion sujeta a estudio es finita, el método empleado para recopilar la

muestra en este estudio es aleatorio simple. Ademas, la férmula utilizada para calcularla

corresponde a la metodologia disefiada para poblaciones finitas con variables cualitativas.
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Este célculo se realiza mediante la siguiente formula descrita por (Vargaz, 2014):

z2Npq
(N-1) e? +z2pq

Donde:

z= es el valor estandar de la distribucion probabilistica normal correspondiente al nivel de
confianza establecido (por ejemplo, si es del 95%, entonces Z = 1,96).

e=es el error probable

p= representa la probabilidad de éxito

g= es la probabilidad de fracaso

N= se refiere a la poblacién o universo

n=indica el tamafo de la muestra.

3.8416x (1540X0,5%0,5)  _ 1479.016 _ %0
(1540-1)x 0,01+(3.8416x0,5x0,5) 16.3504

De acuerdo con la formula propuesta, la dimension de la muestra es de 90 empleados.

Para la recoleccion de datos, se utilizo la encuesta y como instrumento se implementd un
cuestionario. El instrumento se sometio a validacion por medio de expertos académicos y tiene
como finalidad obtener informacion sobre el clima laboral con sus dimensiones: comunicacion,
motivacion, liderazgo y trabajo en equipo y el desempefio laboral compuesto por las dimensiones
calidad de trabajo, responsabilidad, compromiso organizacional, liderazgo y trabajo en equipo.

Cabe destacar que la evaluacion del desempefio laboral implica que cada trabajador realice
una autoevaluacion. Sin embargo, la misma puede ser subjetiva debido a las distintas percepciones
individuales influenciadas por factores como la autoconfianza y la autocritica. Esta subjetividad
puede resultar en evaluaciones sesgadas, donde los empleados tienden a ser excesivamente

positivos 0 negativos sobre su verdadero desemperio.
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La informacion recolectada se examina utilizando Microsoft Excel y el software estadistico
IBM SPSS 21. El propésito es realizar un modelo de regresion lineal multiple. Se busca evaluar la
relacion entre las variables, determinar su nivel de relacion y proporcionar un enfoque para abordar
la problematica objeto de estudio.

Resultados

Los resultados obtenidos tras la implementacion de la encuesta a los empleados de las
empresas comerciales del canton Cuenca son los siguientes:
Figural

Dimensiones de la variable independiente clima organizacional

330

35% 279
309%
250/2 209 190
20%
15%
10%

5%

0%
Comunicacién  Motivacion Liderazgo Trabajo en
equipo

Fuente: Empleados de las empresas comerciales del cantén Cuenca. Elaborado por: Los autores

Basandonos en los datos presentados en la figura 1, se observa que el 33% de los agentes
informantes manifiestan que el trabajo en equipo prevalece como factor del clima organizacional
de las empresas comerciales del cantén Cuenca, seguidos por la motivacion (27%); comunicacion
(20%) vy liderazgo (19%).

Figura 2

Dimensiones de la variable dependiente desempefio laboral
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35%

30%

350
239
25% 219 9
20%
15%
10%
5%

0%
Calidad de Responsabilidad Compromiso Liderazgoy
trabajo organizacional trabajo en
equipo

Fuente: Empleados de las empresas comerciales del cantéon Cuenca. Elaborado por: Los autores

Segun la informacién proporcionada en la figura 2, se aprecia que el 35% de los
encuestados indican que el liderazgo y trabajo en equipo es el factor predominante del, desempefio
laboral las empresas comerciales del cantén Cuenca. Le siguen la responsabilidad con un 23%, y
la calidad de trabajo y compromiso organizacional con el 21% respectivamente.

Andlisis inferencial

La aplicacion de inferencia se realiza mediante el analisis de regresion lineal multiple, que,
es una herramienta que facilita el estudio de la relacion entre dimensiones en diversas
circunstancias y la prediccion de fenémenos mediante la exploracion y cuantificacion de la
correspondencia entre la variable dependiente y las independientes (Vila et al., 2019). EI modelo

lineal se fundamenta en la formula: y = By + B1x1 + Loxy + B3xs. + Bpxp + €

En esta ecuacion, B es la constante; ;. 5. B3...... Pn son los coeficientes de regresion

del modelo matematico planteado y por ultimo € representa el error aleatorio, cuyos valores fueron

estimados en el software SPSS.



13

El analisis involucra la variable Y, que refleja el desempefio laboral y depende de cuatro
dimensiones predictoras: comunicacion, motivacion, liderazgo y trabajo en equipo, pertenecientes
a la variable independiente clima organizacional. El propdsito es identificar cuales de estas
explican de manera significativa el comportamiento del rendimiento laboral.

En este escenario, antes de utilizar el modelo de regresion lineal maltiple, se realiza el test
de normalidad, formulando las siguientes hipétesis:

Ho: Los datos de la muestra no siguen una distribucién normal

H1: Los datos de la muestra siguen una distribucion normal

Para el efecto, desde el punto de vista de Quispe et al. (2018), si el nivel de significancia
es igual o inferior a 0.05, se descarta la hipotesis nula en favor de la alternativa; en cambio, si es
superior a este valor, se acepta la hipétesis nula.

Tabla 1

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico Gl Sig.

IDesempe”O 080 90 200° 968 90 025
aboral

Comunicacion ,103 90 ,020 ,964 90 ,014
Motivacion ,087 90 ,002 ,975 90 ,079
Liderazgo ,101 90 ,024 977 90 ,108
Trabajo en equipo ,104 90 ,018 ,978 90 ,127

*. Este es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Fuente: Empleados de las empresas comerciales del canton Cuenca. Elaborado por: Los autores

Segun los resultados de la prueba de normalidad y considerando que la muestra es mayor
a 50, se opta por realizar el test de Kolmogorov-Smirnov. En este test, se observa que la
significancia de las variables comunicacion, liderazgo y trabajo en equipo es menor a 0.05. En
consecuencia, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la alternativa, indicando que los datos siguen

una distribucion normal. Por lo tanto, para evaluar la existencia de una dependencia estadistica
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entre las variables, se requiere utilizar un enfoque paramétrico, como el coeficiente de correlacion

de Pearson

En este escenario se plantea las siguientes hipotesis:

Ho: No existe relacion entre el desempefio laboral y la comunicacion, motivacion,

liderazgo y trabajo en equipo

H1: Existe relacion entre el desempefio laboral y la comunicacion, motivacién, liderazgo y

trabajo en equipo

Tabla 2

Prueba de correlacion de Pearson

Desemperio Comunicacion Motivacion Liderazgo Trabajo
laboral en equipo
Correlacion - Desempefio 1,000 0,455 0358 0397 0411
de Pearson  laboral
Comunicacion 0,455 1,000 0,620 0,498 0,699
Motivacion 0,358 0,620 1,000 0,758 0,604
Liderazgo 0,397 0,498 0,758 1,000 0,605
Trabajo en equipo 0,411 0,699 0,604 0,605 1,000
Sig. Desempeno 0,00 0,00 0,00 0,00
(unilateral)  laboral
Comunicacion 0,00 0,00 0,00 0,00
Motivacion 0,00 0,00 0,00 0,00
Liderazgo 0,00 0,00 0,00 0,00
Trabajo en equipo 0,00 0,00 0,00 0,00
N Desempefio
laboral 90 90 90 90 90
Comunicacion 90 90 90 90 90
Motivacion 90 90 90 90 90
Liderazgo 90 90 90 90 90
Trabajo en equipo 90 90 90 90 90

Fuente: Empleados de las empresas comerciales del canton Cuenca. Elaborado por: Los autores

La informacién proporcionada en la tabla 2 indica que, con base en el coeficiente de

Pearson y considerando la significancia bilateral entre las variables independientes, se rechaza la

hipédtesis nula en favor de la alternativa. Se concluye que existe una relacion entre el desempefio

laboral y las dimensiones de comunicacién, motivacion, liderazgo y trabajo en equipo, asi como
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existe una relacion entre cada una de las variables independientes reflejando un problema de
multicolinealidad.

De acuerdo a Guerrero y Melo (2017) la multicolinealidad en el modelo de regresién lineal
multiple, caracterizada por relaciones lineales entre variables independientes, plantea un desafio.
Se propone como metodologia la regresion lineal maltiple como alternativa para abordar este
problema, asegurando la inclusion de todas las variables relevantes sin perder informacion.
Ademas, este método actia como una herramienta analitica que oculta el impacto de las variables
durante las predicciones, evitando la manipulacién del modelo, ya que no se tiene certeza sobre la
influencia predominante de las variables predictoras en la variable de respuesta.

En funcién de los resultados obtenidos mediante la prueba de correlacion de Pearson se da
por entendido que el modelo de regresion lineal va a contener las 4 variables predictoras
(comunicacién, motivacion, liderazgo y trabajo en equipo) del desempefio laboral.

Tabla 3

Coeficiente de correlacion lineal (R) y (R?)

Error tip.
Modelo R R R cuadr_ado de la
cuadrado corregida SO
estimacion
1 455 207 198 551
2 ,496° ,246 ,229 ,540

a. Variables predictoras: (Constante), Comunicacion
b. Variables predictoras: (Constante), Comunicacion, Liderazgo

Fuente: Empleados de las empresas comerciales del cantéon Cuenca. Elaborado por: Los autores.

En la tabla 4 se, observa el resultado del modelo propuesto mediante la aplicacion de
regresion lineal maltiple. Los datos expuestos reflejan que el modelo 2 evidencia un coeficiente
de correlacion lineal (R) de 0.496 y un coeficiente de determinacion (R”2) de 0.246. Estos valores

indican que el modelo propuesto explica el 24.6% de la variabilidad de la variable dependiente
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(YY), que en este caso es el desemperio laboral, mejorando el porcentaje explicado en el modelo 1
que corresponde al 20,7%.
Tabla 4

Significancia de las variables de estudio.

Coeficientes no Coeficientes
Modelo estandarizados tipificados t Sig.
B Error tip. Beta
2 (Constante) 2,366 ,253 9,359 ,000
Comunicacion (X1) ,240 ,075 ,343 3,190 ,002
Liderazgo (X2) ,144 ,068 ,226 2,108 ,038

a. Variable dependiente: Desempefio laboral

Fuente: Empleados de las empresas comerciales del cantén Cuenca. Elaborado por: Los autores.

La tabla 4 muestra la importancia estadistica de las variables independientes en relacion
con la variable dependiente (Desempefio Laboral). Al examinar el p-valor de la dimension X1
comunicacion (0.02) y X2 liderazgo (0,38) se concluye que es significativamente de manera
individual, relevante para el modelo, ya que son inferiores al nivel de significancia de 0.05. Al
aplicar la férmula, obtenemos lo siguiente:

Yy = Bo+ Bix1 + Baxy + PBaxs... + Brxn + €

Y = Bo + Prx1 + Psxz + Pax,

y = 2,366 + 0,240 * Comunicacion + 0,144 * Liderazgo + Error

En otras palabras, al considerar el valor de beta, cada punto adicional en la escala de la
dimension de comunicacion y liderazgo se asocia con la posibilidad de un aumento en el
rendimiento laboral en 0,2 y 0,1 veces respectivamente. En cambio, en cuanto a las magnitudes de
motivacion y trabajo en equipo, no hay probabilidad de que el rendimiento laboral obtenga una

puntuacion mas alta.

Tabla s
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Variables excluidas.

Variables excluidas?

Modelo Beta dentro t Sig.
2 Motivacion -,074¢ -,467 ,642
Trabajo en equipo ,082¢ ,570 ,570

c. Variables predictoras en el modelo: (Constante), Comunicacion, Liderazgo
Fuente: Empleados de las empresas comerciales del canton Cuenca. Elaborado por: Los autores

En funcion de los datos expuestos en la tabla 5, se observa que la motivacién y el trabajo
en equipo no tienen un impacto significativo en el rendimiento laboral de las empresas comerciales
del canton Cuenca (p> 0.005), por lo que fueron excluidas del modelo original, y se destaca a las
dimensiones de comunicacion y liderazgo como predictoras del desempefio laboral en las empresas
comerciales del canton Cuenca.

Discusion

Comparando los resultados obtenidos en este estudio con los de otros investigadores, se
considera lo siguiente:

Ponce y Gomez (2021) examinaron cémo el clima organizacional influye en el rendimiento
laboral del personal en el comercio CHONEPAC, ubicado en la provincia de Manabi. Segun los
datos analizados, determinaron que existe un ambiente laboral positivo, ya que los empleados
disfrutan de una comunicacion efectiva que facilita el desarrollo de relaciones interpersonales.
Ademas, el personal se siente motivado para llevar a cabo sus tareas laborales. Los directivos de
la entidad también se esfuerzan por implementar medidas que favorezcan tanto al clima
organizacional como al rendimiento laboral, al fomentar una comunicacion efectiva, motivacion,
reconocimiento profesional, atencidn a sus necesidades, ambientes fisicos adecuados y una pronta

resolucion de conflictos.
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Paredes y Quiroz (2021), al analizar la conexion entre el clima organizacional y el
rendimiento laboral de los empleados en las principales cadenas de supermercados en Ecuador, se
concluyd que estas dos variables estan directamente relacionadas. Aunque la fuerza de esta
relacion no es absoluta, los resultados indican que las principales cadenas de supermercados en
Ecuador reconocen la importancia de establecer entornos propicios que proporcionen las
condiciones necesarias para promover un clima organizacional favorable. Esto contribuye a
mejorar el rendimiento, permitiendo que tanto el empleado como la organizacion alcancen su
maximo potencial de crecimiento.

Aldaz et al (2022) en su estudio examinaron la relacion entre el clima organizacional y el
rendimiento laboral en una unidad educativa en el canton Salitre en 2020. Se concluyd que existe
una significancia estadistica (p < 0.05), indicando que el clima organizacional impacta en el
desempefio laboral, estableciendo una conexion destacada entre ambas variables. Se not6 que las
disposiciones distritales restringen el estilo de liderazgo y limitan las decisiones de las autoridades,
enfrentandose a restricciones en recursos esenciales. La motivacion laboral se encontrd en un 55%,
debido a la falta de compensacion por afios de servicio y la ausencia de facilidades para el
desarrollo profesional. Los datos, con una distribucién no normal, fueron sometidos a la prueba de
hipétesis con el coeficiente de correlacién de Spearman, resultando en una significancia inferior a
0.05, respaldando la aceptacion de la hipotesis de investigacion.

Conclusiones

En el marco del objetivo de estudio establecido, que busca evaluar la influencia del clima

organizacional en el rendimiento laboral de los empleados de las empresas comerciales del canton

Cuenca, se derivan las siguientes conclusiones:
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Los datos presentaron una distribucion normal y se utilizo el coeficiente de correlacion de
Pearson en la prueba de hipétesis, obteniendo una significancia inferior a 0.05, lo que respalda la
aceptacion de la hipotesis de investigacion: H1: Existe relacion entre el desempefio laboral y el
clima organizacional (comunicacién, motivacion, liderazgo y trabajo en equipo).

Dado que hay relaciones lineales entre las variables independientes (comunicacion,
motivacion, liderazgo y trabajo en equipo) y la falta de certeza sobre la influencia predominante
de las predicciones en la variable de respuesta, se emplea el modelo de regresion lineal multiple
para analizar el impacto de cada una de estas dimensiones en la variable dependiente (desempefio
laboral). Esto garantiza la inclusion de todas las dimensiones relevantes sin perder informacion.

El resultado del modelo propuesto refleja un coeficiente de correlacion lineal (R) de 0.496
y un coeficiente de determinacion (R"2) de 0.246, que explica el 24.6% de la variabilidad presente
en el desempefio laboral.

En este contexto al analizar el impacto de las dimensiones de la variable clima
organizacional se corroboro que existe una fuerte correlacion positiva entre el las dimensiones de
comunicacion, liderazgo y el rendimiento laboral del personal de las empresas comerciales del
Cantén Cuenca, con una probabilidad de aumento en el rendimiento laboral de: 0,240 y 0,144
veces respectivamente por cada punto adicional en el clima organizacional.

Para finalizar, se observa que la motivacion y el trabajo en equipo no ejercen un impacto
significativo en el rendimiento laboral de las empresas comerciales del canton Cuenca (p> 0.005).

En virtud de lo expuesto se recomienda a los directivos de las empresas comerciales del
canton Cuenca crear ambientes favorables que brinden las condiciones esenciales para fomentar
un clima organizacional positivo, que contribuira a elevar el desempefio, posibilitando que tanto

el empleado como la organizacién alcancen su maximo nivel de desarrollo.
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Una restriccion en este estudio radica en que los hallazgos podrian carecer de
generalizacién a otras organizaciones o contextos, dado que estdn condicionados por las
particularidades de la muestra especifica elegida, es decir a la percepcion individual, que puede
introducir sesgos y limitar la objetividad de los resultados.

Otra limitacién, podria ser la dificultad para cuantificar y controlar la influencia de los
factores psicoldgicos y emocionales en la evaluacion del desempefio. Dado que la autoevaluacién
se basa en la percepcidn subjetiva de los individuos, la variabilidad en la interpretacion de estos
factores puede dificultar la comparacion y la generalizacion de los resultados. Debido a que el
tamario de las empresas comerciales no son iguales ya que existen pequefias y medianas entidades
dentro de esta actividad, la capacidad de personal no es el mismo entre empresas.
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