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RESUMEN

El presente resumen analiza el impacto del clima organizacional en la
productividad de los colaboradores del Registro de la Propiedad de Cuenca,
Ecuador. El objetivo general fue determinar cémo influye el clima organizacional
en la eficiencia laboral de los colaboradores. La hip6tesis planteada sugiere que
un clima organizacional positivo impacta de manera significativa y favorable en
la productividad. Entre las limitaciones, se destacan la subjetividad de las
percepciones de los colaboradores y la falta de generalizacion de los resultados
debido al contexto especifico del estudio. EI marco metodolégico adopté un
enfoque cuantitativo y un disefio de corte transversal, utilizando encuestas
estructuradas para medir la percepcion del clima organizacional y la
productividad mediante técnicas estadisticas como regresion lineal y analisis
factorial. Los principales resultados estadisticos indicaron que el liderazgo y la
comunicacion son factores determinantes del clima organizacional, con una
correlacion significativa (KMO = 0.883; p < 0.05) entre estos factores y la
productividad. Para fortalecer capacidades, se propuso un plan de accién
enfocado en el desarrollo de habilidades de liderazgo, mejora de la comunicacién
interna y optimizacion de las condiciones laborales. Las conclusiones indicaron
gue un clima organizacional adecuado mejora el rendimiento de los
colaboradores, mientras que las recomendaciones incluyeron implementar
politicas de reconocimiento y fomentar la cooperacién entre equipos para

maximizar la productividad.

Palabras Claves: Clima organizacional, Productividad laboral, Liderazgo,

Comunicacion interna, Gestion del talento humano, Andlisis factorial
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ABSTRACT

This summary analyzes the impact of organizational climate on the productivity
of employees at the Property Registry of Cuenca, Ecuador. The general objective
was to determine how the organizational climate influences employee efficiency.
The hypothesis suggests that a positive organizational climate significantly and
favorably impacts productivity. Limitations include the subjectivity of employees'
perceptions and the lack of generalization due to the specific context of the study.
The methodological framework adopted a quantitative approach and a cross-
sectional design, using structured surveys to measure perceptions of
organizational climate and productivity through statistical techniques such as
linear regression and factor analysis. Key statistical results indicated that
leadership and communication are determinant factors of the organizational
climate, with a significant correlation (KMO = 0.883; p < 0.05) between these
factors and productivity. To strengthen capacities, an action plan was proposed
focusing on the development of leadership skills, improving internal
communication, and optimizing working conditions. Conclusions indicated that a
suitable organizational climate improves employee performance, while
recommendations included implementing recognition policies and promoting
team cooperation to maximize productivity. This study suggests that strategic
interventions in the organizational climate are essential to increase employee
efficiency and commitment, which is crucial for improving the quality of

institutional services.

Keywords: Organizational climate, Work productivity, Leadership, Internal

communication, Human talent management, Factor analysis
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Introduccion

El presente estudio analiza el impacto del clima organizacional en la
productividad de los colaboradores. El campo de accion es el Registro de la
Propiedad del Cantén Cuenca, enfocado en evaluar como las condiciones
laborales influyen en el desempefio. Esta investigacion es til para formular
estrategias que optimicen la gestidén del talento humano. Los resultados seran
aplicables a otras entidades publicas con caracteristicas similares. Ademas, se

busca proporcionar evidencia que respalde mejoras organizacionales efectivas.

El capitulo 1 aborda el marco tedrico, revisando definiciones y enfoques sobre
clima organizacional y productividad. Incluye las principales dimensiones que
influyen en el ambiente laboral y su impacto en el rendimiento. Este marco sirve
como base conceptual para comprender como mejorar la eficiencia en entornos
laborales. El capitulo 2 presenta el enfoque metodolégico utilizado, describiendo
el proceso de recoleccion y analisis de datos. Este disefio asegura la validez y

representatividad de los hallazgos, necesarios para conclusiones rigurosas.

El capitulo 3 detalla el analisis de resultados y la discusién de los mismos. Se
interpretan los datos recolectados, explicando como las variables del clima
organizacional afectan la productividad. Ademas, se exploran las correlaciones
entre liderazgo, motivacion y condiciones laborales con el rendimiento. Este
capitulo también desarrolla recomendaciones estratégicas para mejorar el
ambiente de trabajo. Finalmente, se sugieren medidas que podrian
implementarse para fomentar la motivacion y el compromiso de los

colaboradores, mejorando asi la eficiencia institucional.

Antecedentes

El Registro de la Propiedad de Cuenca es una entidad publica encargada de
registrar y certificar propiedades urbanas, suburbanas y rurales. Su mision es
garantizar seguridad juridica en los actos de inscripcion y certificacion de
propiedades. Desde 2011, con su transicion del sector privado al publico, se han
identificado deficiencias operativas que han llevado a una modernizacién de sus

sistemas registrales. se ha realizado una reforma al Estatuto Orgénico de

2



Gestion por Procesos en el afio 2019 (Registro de la Propiedad del Cantén
Cuenca, 2020).

A nivel nacional, desde 2017, se ha dado mayor relevancia al estudio del clima
organizacional en el sector publico. En 2018, el Ministerio del Trabajo
implementd la "Norma Técnica para Mediciéon del Clima Laboral y Cultura
Organizacional del Servicio Publico", que no aplica directamente a los Gobiernos
Auténomos Descentralizados (GAD). El Registro de la Propiedad de Cuenca ha
realizado evaluaciones de desempefio desde entonces, pero carece de un
analisis especifico sobre la relacidon entre clima organizacional y productividad
(Ministerio del Trabajo, 2018).

En el informe de desempefio de 2020, se evalud a 77 servidores, obteniendo una
eficiencia promedio de 89.62%. Esto se calific6 como "satisfactorio" bajo los
parametros establecidos por la Ley Orgéanica del Servicio Publico (LOSEP),
equivalente a un nivel aceptable de productividad (Asamblea Nacional del
Ecuador, 2010). Aunque se realizan evaluaciones periodicas, aun no se ha
investigado en profundidad el impacto del clima organizacional en la
productividad, lo que limita el desarrollo de estrategias para mejorar el

rendimiento institucional.

El presente estudio busca analizar dimensiones clave del clima organizacional,
como la estructura, la responsabilidad, las recompensas, el desafio, las
relaciones, la cooperacion y los estandares. Estas dimensiones influirian en la
productividad de los colaboradores, siendo esenciales para la toma de
decisiones en la gestion del talento humano. Esta informacion servira para
formular estrategias que permitan optimizar la productividad en la entidad y

mejorando la calidad de los servicios prestados (Guillén, 2023).
Justificacién

La mejora del clima organizacional aumenta en gran medida la productividad,
motivacion y satisfaccion de los colaboradores. En este sentido crear un
ambiente laboral saludable es importante para poder cumplir las metas

institucionales y satisfacer a los usuarios. Un entorno de trabajo favorable



fomenta la eficiencia y el compromiso de los colaboradores, optimizando la
calidad de los servicios publicos. Este estudio ofrece la posibilidad de identificar
areas de mejora que impacten directamente en el desempefio institucional. Asi,
se espera fortalecer la capacidad de la institucion para cumplir sus objetivos

operativos y estratégicos (Donkor y Zhou, 2020).

Este estudio contribuye al conocimiento en el campo del clima organizacional y
su influencia en la productividad laboral, especialmente en el sector publico. A
pesar de la normativa vigente, existe un vacio en la literatura sobre cémo estos
factores interactian en instituciones publicas descentralizadas. La investigacion
llenar4 este vacio proporcionando evidencia sobre la relacion entre clima

organizacional y productividad en el Registro de la Propiedad.

Los resultados del estudio proporcionaran informacion para desarrollar
estrategias que logren optimizar el clima organizacional y la productividad en el
Registro de la Propiedad del cantdn Cuenca. La identificacion de &reas de mejora
permitird a la entidad implementar un plan de mejora de capacidades que
optimicen el rendimiento laboral. Asimismo, estas estrategias podrian ser
replicadas en otras instituciones publicas, contribuyendo al fortalecimiento del

sector publico.
Planteamiento del Problema

El entorno organizacional ejerce una influencia significativa en la productividad
de los colaboradores, impactando su motivacion y rendimiento desde mdultiples
angulos. El Ministerio del Trabajo ha impulsado la implementacion de normativas
gue buscan mejorar las condiciones laborales en las entidades publicas de
Ecuador. Sin embargo, en el Registro de la Propiedad de Cuenca, la relacion
entre el clima organizacional y la productividad no ha sido investigada de manera
exhaustiva, lo cual limita la posibilidad de introducir mejoras estructurales que

resulten efectivas (Berberoglu, 2018).

Segun el informe de 2020, solo el 49% del personal del Registro de la Propiedad
alcanzo el minimo nivel de productividad requerido. A pesar de que se cumple

con la normativa vigente, optimizar el ambiente laboral para mejorar los



resultados sigue siendo un desafio. La falta de estudios especificos sobre esta
tematica ha obstaculizado el desarrollo de estrategias que potencien la eficiencia

y el cumplimiento de los objetivos institucionales.

El presente estudio tuvo el objetivo de investigar como las distintas dimensiones
del clima organizacional afectan la productividad de los colaboradores.
Comprender factores como la estructura organizacional, las relaciones laborales
y los sistemas de recompensas es relevante para poder esbozar soluciones que
susciten un entorno de trabajo méas productivo. Esto provee una linea de partida
para la toma de decisiones en la gestion del talento y ayuda ademas a la mejora
de la percepcion del usuario respecto al servicio publico del Registro de la

Propiedad de Cuenca.

Formulacién del Problema

¢, Cémo incide el clima organizacional en la productividad de los colaboradores

del registro de propiedad de Cuenca?
Objetivos de la Investigaciéon

Objetivo General:

Analizar la incidencia del clima organizacional en la productividad de los

colaboradores del registro de la propiedad de Cuenca
Objetivos Especificos:

1. Establecer el marco tedrico y conceptual relevante sobre el clima
organizacional y la productividad de los colaboradores

2. Determinar el marco metodoldgico requerido para identificar la incidencia
del clima organizacional en la productividad de los colaboradores

3. Analizar los resultados obtenidos del clima organizacional en la
productividad de los colaboradores

4. Desarrollar estrategias de mejora del clima organizacional que motiven
una mejor productividad de los colaboradores a partir de los resultados

obtenidos.



Preguntas de Investigacion

¢, Cudl es el marco tedrico y conceptual relevante sobre clima organizacional y

productividad de los colaboradores?

¢,Cudles son los hallazgos sobre el andlisis de la incidencia del clima

organizacional en la productividad de los colaboradores?

¢, Cual es el marco metodoldgico requerido para analizar la incidencia del clima

organizacional en la productividad de los colaboradores?

¢,Cudles son los factores que inciden en el clima organizacional y motivan una

mejor productividad en los colaboradores?
Hipotesis
Hipotesis nula (Hy): El clima organizacional no tiene un impacto significativo en

la productividad de los colaboradores del Registro de la Propiedad de Cuenca.

Hipotesis alternativa (H,): Existe una influencia positiva del clima organizacional
sobre la productividad de los colaboradores del Registro de la Propiedad de

Cuenca.

Alcance

El estudio se centré en evaluar la incidencia del clima organizacional en la
productividad de los colaboradores del Registro de la Propiedad del canton
Cuenca. Se analizaron dimensiones del clima organizacional, como estructura,
responsabilidad, recompensas, desafio, relaciones, cooperacion y estandares.
Estas dimensiones fueron examinadas para determinar cémo afectan la
productividad de los colaboradores en sus funciones diarias. El analisis incluyo
la percepcion de los colaboradores sobre el clima organizacional y su vinculacion
con la productividad. Ademas, se desarrollaron propuestas para mejorar el clima
organizacional. Estas iniciativas buscan optimizar el cumplimiento de objetivos

institucionales y mejorar el desempefio general de la institucion.



Delimitaciones

El estudio presento algunas limitaciones, una de las principales limitaciones fue
la subjetividad en las percepciones de los colaboradores sobre el clima
organizacional, afectando los resultados obtenidos. Al centrarse Unicamente en
el Registro de la Propiedad de Cuenca, los resultados no son generalizables a
otras instituciones publicas ni del canton Cuenca ni del resto del pais. Ademas,
las restricciones de tiempo y recursos influyeron en el analisis profundo de

algunas variables.



Capitulo 1 Marco Tedrico

1.1. Concepto de Clima Organizacional
1.1.1. Definiciones y enfoques tedricos

1.1.1.1 Definiciones de Clima Organizacional

El clima organizacional ha sido definido de varias formas por diferentes autores.
Brito (2018) defini6 como el ambiente percibido por los colaboradores dentro de
una organizacion, afectando su conducta. Robbins y Judge (2020) lo describen
como un conjunto de percepciones compartidas que influyen en el
comportamiento laboral. Segun Schneider (2016) definio el clima organizacional
es el ambiente psicoldgico creado por la interaccion de los colaboradores. Estos
autores coinciden en que el clima organizacional afecta directamente la
satisfaccion y el rendimiento laboral. La definicion incluye tanto aspectos

formales como informales del entorno laboral.

Otros autores abordan el clima organizacional desde la perspectiva emocional y
motivacional. Para Lan et al (2020) defini6 el clima organizacional incluye las
emociones y sensaciones que los colaboradores experimentan en su entorno de
trabajo. Este autor sugiere que el clima organizacional influye en los niveles de
motivacion de los colaboradores. Cierto ambiente organizacional puede generar
estrés, desmotivacion o, por el contrario, un entorno favorable. La motivacion y
el bienestar del empleado estan estrechamente relacionados con un clima

organizacional positivo 0 negativo.

Por otro lado, algunos investigadores definen el clima organizacional en términos
de cultura y valores compartidos. De acuerdo con Aripin (2023) el clima
organizacional es un reflejo de la cultura y valores de la organizacién, que afecta
las relaciones entre colaboradores. Los valores y normas definen cédmo los
colaboradores interactian y se desarrollan dentro de la empresa. El clima
organizacional esta influido por factores como la comunicacién, el liderazgo y la
estructura organizacional (Vveinhardt y Sroka, 2020). Por lo tanto, el clima
organizacional no solo afecta la productividad, sino también la cohesién interna.
8



Tripathi y Tripathi (2022) sefialaron que factores como la economia y la politica
pueden alterar el clima organizacional. Un clima organizacional favorable
depende no solo de la organizacion interna, sino también del contexto externo.
Los cambios sociales, politicos o0 econdmicos generan incertidumbre y afectan
la percepcion de estabilidad laboral. En resumen, el clima organizacional es un

fendmeno complejo influido por diversos factores, tanto internos como externos.

1.1.1.2 Enfoques Tedricos del Clima Organizacional

El enfoque conductual del clima organizacional se centra en las acciones de los
colaboradores. Segun Berberoglu (2018) el comportamiento de los
colaboradores esta influido por el entorno laboral inmediato. Este enfoque
sostiene que un clima organizacional positivo motiva conductas que favorecen la
productividad. Las recompensas, la justicia organizacional y el reconocimiento
son factores que promueven comportamientos positivos. En cambio, un clima
organizacional negativo puede generar desmotivacion y conductas destructivas

para la organizacion.

Redes et al (2023) plante6 que la forma en que se organiza el trabajo influye en
la percepcion del clima organizacional. Este enfoque subraya que las jerarquias,
procedimientos y politicas organizacionales afectan el bienestar de los
colaboradores. Una estructura organizativa rigida puede generar insatisfaccion,
mientras que una estructura flexible mejora la percepcion del clima. La estructura
organizativa, segun este enfoque, es esencial para comprender como se percibe

el entorno laboral.

Por otro lado, el enfoque perceptual del clima organizacional destaca la
importancia de las percepciones individuales. Segun Abbas (2021) cada
empleado percibe el clima organizacional de manera diferente, basado en su
experiencia personal. Este enfoque plantea que el clima organizacional es una
construccion subjetiva. Dos colaboradores pueden tener percepciones distintas
del mismo entorno de trabajo. El enfoque perceptual también sugiere que la

percepcion del clima organizacional esta influida por la personalidad y



expectativas. Las percepciones individuales determinan, en gran medida, la

motivacion y satisfaccion laboral de los colaboradores.

El enfoque contextual considera que el clima organizacional esta influido por
factores externos. Schwatka et al (2020) proponen que el entorno econémico,
social y politico impacta en las percepciones de los colaboradores. Factores
como la estabilidad laboral, crisis econémicas o cambios en las politicas
gubernamentales afectan el clima organizacional. Este enfoque sugiere que no
es suficiente centrarse en la organizacion interna. El contexto externo también
debe considerarse para entender como se configura el clima organizacional. Un
entorno socioecondmico estable puede favorecer un clima organizacional

positivo.
1.1.1.3 Evolucién del Concepto de Clima Organizacional

El concepto de clima organizacional ha evolucionado considerablemente desde
sus primeras definiciones. En las décadas de 1960 y 1970, el clima
organizacional se consideraba un conjunto de caracteristicas objetivas de la
organizacion. Las primeras investigaciones se centraron en medir factores como
la estructura y jerarquia. Sin embargo, en las décadas siguientes, el enfoque
cambi6 hacia una perspectiva mas subjetiva. Los investigadores comenzaron a
incluir las percepciones de los colaboradores sobre el clima organizacional como

parte fundamental del concepto (Obeng et al., 2021).

En los afios 2000, el estudio del clima organizacional se amplié para incluir la
dimensién emocional. Autores como Obeng et al (2020) introdujeron el concepto
de bienestar emocional como parte del clima organizacional. Ademas,
comenzaron a destacar las emociones y el estrés laboral como variables clave
en la evaluacion del clima. Esto reflejé6 una comprension mas holistica de como
el entorno de trabajo impacta en el rendimiento y la satisfaccién. La evolucién
del concepto también refleja cambios en la forma de gestionar el capital humano

en las organizaciones (Powell et al., 2021).

Actualmente, el clima organizacional es un concepto multidimensional que

abarca aspectos estructurales, emocionales y perceptuales. La tendencia actual
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en las investigaciones es abordar el clima organizacional como un fenOmeno
dinamico. Schneider et al (2017) destacaron que el clima organizacional se
puede modificar mediante intervenciones estratégicas. Las organizaciones que
implementan cambios en su cultura, liderazgo o politicas pueden transformar su
clima organizacional. Esto sugiere que el clima organizacional no es estatico,

sino que puede ser gestionado y mejorado continuamente.

La importancia del clima organizacional en el ambito laboral ha ganado
relevancia con el tiempo. Su impacto en la productividad, satisfaccién y bienestar
de los colaboradores lo convierte en un tema crucial para las organizaciones.
Las investigaciones actuales buscan desarrollar herramientas para medir y

mejorar el clima organizacional.
1.1.2. Dimensiones del clima organizacional

1.1.2.1 Estructura Organizacional

Segun Allen (2018) la estructura define los niveles jerarquicos, roles y
responsabilidades dentro de la organizacion. Una estructura rigida restringe
tanto la flexibilidad como la creatividad de los colaboradores, lo que impacta
negativamente en su productividad. En contraste, una organizacion mas flexible
permite una mayor capacidad de adaptacion y estimula la innovacion. Sin
embargo, contar con estructuras organizacionales bien definidas y especificas

favorece la comunicacion interna y agiliza el proceso de toma de decisiones.

Kato (2020) sostuvo que una estructura horizontal facilita la comunicacion fluida
entre colaboradores y niveles de mando. En cambio, una estructura vertical
puede generar cuellos de botella en la toma de decisiones, afectando la
eficiencia. La manera en que se establecen los canales de comunicacion influye
en la percepcion de transparencia. Ademas, la centralizacion o descentralizacion
de decisiones afecta el nivel de autonomia percibido por los colaboradores. Una
buena estructura organizacional puede optimizar el desempefio individual y

colectivo.

Verma et al (2023) afirmaron que la confusion en las tareas asignadas puede

generar frustracion y estrés. Los colaboradores deben tener claridad sobre sus
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responsabilidades y expectativas para rendir al maximo. Un organigrama bien
definido mejora la asignacion de tareas y evita duplicidad de funciones. También
facilita la supervision y la medicion del desemperio de los colaboradores, lo que
impacta en la productividad. La estructura organizacional afecta directamente la

eficiencia operativa y la moral de los colaboradores.

Mosteanu (2020) indico que una estructura horizontal fomenta una cultura de
colaboracién. Por otro lado, una estructura vertical puede crear una cultura de
control y obediencia, con menos autonomia. La estructura organizacional
también puede influir en la innovacion, al impulsar o restringir la participacion de

los colaboradores en decisiones de corto, mediano o largo plazo.

1.1.2.2 Estilo de Liderazgo

El estilo de liderazgo es una de las dimensiones mas influyentes del clima
organizacional. Un liderazgo autoritario puede generar temor y desmotivacion,
mientras que un liderazgo participativo promueve el compromiso. Segun
Novaryan y Erwandi (2024) los lideres que apoyan a sus colaboradores crean un
ambiente de confianza y motivacion. El estilo de liderazgo impacta directamente
en la satisfaccion laboral y la productividad de los colaboradores. Los
colaboradores son mas productivos cuando se sienten valorados y apoyados por
sus lideres. El liderazgo efectivo mejora la cohesion del equipo y la eficiencia

operativa.

Un lider transformacional tiene un impacto positivo en la innovacion y la
creatividad de los colaboradores. Baker (2015) sefial6 que los lideres
transformacionales fomentan un ambiente de crecimiento personal y profesional.
Estos lideres inspiran a los colaboradores a superar sus limitaciones y alcanzar
sus metas. En cambio, un liderazgo transaccional puede limitar la creatividad, ya
gue se enfoca en recompensas y sanciones. El estilo de liderazgo también

influye en la manera en que los colaboradores enfrentan los desafios laborales.

El liderazgo democratico fomenta un clima organizacional participativo donde los
colaboradores se sienten escuchados y valorados. De acuerdo con Rosing et al

(2022), este enfoque de liderazgo fomenta la toma de decisiones colaborativa.
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Los colaboradores que se involucran en este proceso tienden a sentirse mas
comprometidos con los objetivos de la organizacion. Conjuntamente, esta
cualidad de liderazgo vigoriza la cohesién del equipo y abre la puerta a una
comunicacién interna mas fluida. A pesar de aquello, un liderazgo autocrético
puede forjar un ambiente de trabajo extremadamente tenso, o que impactaria
negativamente en la moral del equipo. Por ende, la eleccion del estilo de
liderazgo compone una influencia potencial en el clima laboral y la motivacion de

los colaboradores.

El liderazgo inclusivo es otra dimension importante dentro del clima
organizacional. Segun Yasin et al (2023), indicé que los lideres inclusivos
generan un entorno en el que se aprecia entre tanto diversidad de ideas y
perspectivas. Este estilo de liderazgo no solo promueve un ambiente de respeto
mutuo y colaboracion, sino que también potencializa el mejoramiento del
rendimiento colectivo. Los colaboradores se sienten mas motivados cuando
perciben que sus opiniones son escuchadas y valoradas. Ademas, el liderazgo
inclusivo activa una cultura organizacional centrada en la equidad y en la

igualdad de oportunidades.

1.1.2.3 Relaciones Interpersonales

Las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo influyen directamente en el
clima organizacional. Kanniammal (2020) sostuvieron que las interacciones
diarias entre colaboradores son clave para el ambiente laboral. Las relaciones
laborales saludables fomentan la colaboracion, mientras que los conflictos
pueden generar un clima tenso. Un ambiente laboral realmente positivo y
agradable facilita el trabajo en equipo y mejora la moral de los colaboradores.
Mas aun, las relaciones interpersonales inciden en la percepcion del apoyo social
dentro de la organizacion. Los colaboradores que sienten compromiso y apoyo

de parte de sus colegas por lo general tienen un mejor desempefio.

Las relaciones interpersonales son influyentes en la resolucién de conflictos y la
toma de decisiones. Liang et al (2018) destacaron que una comunicacion abierta
y respetuosa facilita la resolucién de problemas. En cambio, las relaciones
interpersonales inapropiadas pueden resultar en conflictos que perturban la
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productividad. Las practicas de comunicacion y empatia son valiosas para
mantener relaciones profesionales efectivas. Las empresas deben suscitar un
ambiente de acatamiento mutuo para prevenir tensiones innecesarias. Un clima
organizacional fundado en relaciones interpersonales robustas favorece a un

ambiente de trabajo unido.

Las relaciones interpersonales no solo afectan a los colaboradores, sino también
a la percepcion del liderazgo. Barnhill (2018) argumenté que los colaboradores
con buenas relaciones con sus supervisores tienen mayor motivaciéon. Una
relacion cercana y de confianza con los lideres aumenta la satisfaccion laboral.
Ademas, mejora la disposicién de los colaboradores para asumir nuevos retos y
responsabilidades. Las relaciones laborales basadas en la confianza y el respeto
también promueven la retencion del talento. Un buen ambiente interpersonal

puede reducir la rotacion y aumentar la lealtad a la empresa.

Wijayanti (2021) afirmé que los equipos con buenas relaciones interpersonales
son mas eficientes. Los colaboradores que confian en sus compafieros tienden
a colaborar mejor y a compartir conocimientos. La conexién del equipo es basica
para conseguir los objetivos organizacionales. Las relaciones interpersonales
efectivas no solo perfeccionan la productividad individual, sino también la
colectiva. Un equipo fusionado despunta los desafios con mayor facilidad,

favoreciendo al éxito organizacional.

1.1.2.4 Grado de Cooperacion y Trabajo en Equipo

Segun (Garcia et al., 2019), la cooperacién constituye el pilar sobre el cual se
construye un ambiente laboral armonioso. Cuando los colaboradores trabajan
como un equipo, el trabajo se lleva a cabo de manera mas eficiente, mejorando

el intercambio de ideas dentro de la organizacion.

Coles y Li (2020) patentizaron que la falta de asistencia entre los colaboradores
puede establecer un clima de competitividad negativa, perturbando la moral del
equipo y recayendo la productividad. Para menguar estos efectos, las empresas
deben estimular la cooperacion a través de politicas que promuevan el trabajo

en equipo, tales como reuniones colaborativas o actividades de integracion, las
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mismas que reparan las relaciones laborales y auxilian en la consecucion de los

objetivos organizacionales.

Atta et al (2019) sefalaron que los equipos bien coordinados resuelven
problemas de manera mas agil, ya que logran integrar diversas perspectivas, lo
gue enriquece la toma de decisiones y permite aprovechar al maximo las
habilidades individuales. Este enfoque no solo mejora la productividad, sino que
también incrementa la capacidad de innovacion, favoreciendo la adaptacion a

los cambios en el entorno laboral.

Asimismo, Jasinska (2019) sostuvo que los colaboradores que se sienten parte
de un equipo experimentan una mayor satisfaccion laboral. Este sentido de
pertenencia también refuerza su lealtad hacia la organizacion, aumentando su
compromiso con los objetivos institucionales. En resumen, la cooperaciéon y el
trabajo en equipo no solo incrementan el rendimiento, sino que también
fortalecen la cohesion interna, siendo factores clave para un clima organizacional

alentador.

1.1.3. Factores que influyen en el clima organizacional

El clima organizacional esta influido por diversos factores internos y externos que
determinan el ambiente laboral. Uno de los factores mas importantes es la cultura
organizacional. Segun Padcharin et al (2021) la cultura organizacional define las
normas, valores y creencias compartidas por los colaboradores. Una cultura
organizacional coherente y proactiva ayuda a la conexion y orienta el
comportamiento de los colaboradores. Por el contrario, una cultura negativa

puede fundar desconfianza y desmotivacion.

Kosiciarova et al (2021) destacaron que el disefio e implementacién de politicas
alineadas a la organizacion, contribuye a generar un ambiente organizacional
positivo. Las politicas que se enfocan en las oportunidades de crecimiento,
equidad y flexibilidad laboral son primordiales para conservar a los
colaboradores motivados. Por el contrario, politicas obscuras o aplicadas de

manera fragil pueden generar descontento y fracaso entre los trabajadores. Es
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transcendental que estas politicas internas se alineen con los valores y la mision

de la entidad, instituyendo asi un ambiente de confianza.

Por su parte, Laouni (2023) acentud que la comunicacion transparente es idonea
para establecer confianza entre los colaboradores. La falta de comunicacion
puede desencadenar incertidumbre y alimentar murmullos dentro de la empresa.
Para evitar esto, es muy necesario contar con canales de comunicacién que

perpetien el flujo de informacién.

Wang et al (2023) revelaron que un sistema de recompensas organizado e
imparcial incide positivamente en la motivacion de los colaboradores. Las

recompensas pueden ser del orden intrinseco o extrinseco.

1.1.3.1 Caracteristicas Personales de los Colaboradores

Las caracteristicas personales de los colaboradores se entremezclan con
factores internos y externos de la dindmica organizacional. Un ejemplo claro es
la experiencia laboral, la cual puede hacer caer la balanza en la percepciéon de
las tareas cotidianas. Segun Fox y Nikivincze (2021) los colaboradores con
mayor experiencia tienden a ser mas resilientes frente a cambios
organizacionales, ya que su discernimiento y capacidad de adaptacion les
permiten gestionar mejor las incertidumbres en el entorno profesional. En
contraste, los colaboradores con corta experiencia pueden exponer sensibilidad

ante modificaciones en las politicas o la cultura de la organizacion.

Por otro lado, Abramo et al (2018) sefialaron que los colaboradores con altos
niveles de motivacion personal son menos susceptibles a verse afectados por un
clima organizacional negativo. Estos trabajadores, generalmente, estan mas
comprometidos con sus metas personales y con los objetivos de la empresa. Por
el contrario, un ambiente empresarial desfavorable puede, con el tiempo,
erosionar esa motivacion. Por ello, los programas de incentivos y recompensas
deben estar alineados con las motivaciones individuales de los colaboradores

para mantener altos niveles de productividad y compromiso.

Kwiek (2019) menciond que los colaboradores tienen expectaciones modificadas

en cuanto a su desarrollo profesional y reconocimiento. Si las politicas internas
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y los sistemas de recompensas no cumplen con estas posibilidades, es factible
gue los colaboradores se sientan descontentos y busquen otras oportunidades
de crecimiento fuera de la entidad. En cambio, las organizaciones que logran
distribuir sus practicas con las perspectivas de su personal alcanzan mayores

niveles de compromiso.

Ademaés, el estado emocional de los colaboradores influye significativamente en
su percepcion del ambiente laboral. Katz et al (2019) sugirieron que aquellos
colaboradores que experimentan altos niveles de estrés o ansiedad tienden a ser
mas vulnerables a un clima organizacional negativo. Estos colaboradores
podrian interpretar las comunicaciones internas de manera mas negativa en
comparacion con aquellos que mantienen un estado emocional mas estable.
Entonces, es necesario que las organizaciones mediten sobre el bienestar
emocional de sus colaboradores al evaluar el clima organizacional. Un soporte
emocional apropiado puede ayudar a los colaboradores a adecuar mejor a los

cambios y a mejorar su discernimiento del entorno laboral.
1.2. Concepto de Productividad
1.2.1. Definiciones y teorias sobre la productividad laboral

1.2.1.1 Definiciones de Productividad Laboral

Kazekami (2020) definié la productividad laboral como la relacion entre la
cantidad de resultados producidos en contraste a los recursos utilizados,
destacando la eficiencia con la que los colaboradores convierten el tiempo y otros
recursos en productos o servicios. Una definicion complementaria es la de Qi
et al (2024), quien sostuvo que la productividad laboral no solo se mide por la
cantidad de resultados, sino también por la calidad del trabajo ejecutado. Este
enfoque es valido en organizaciones que se preocupan por la satisfaccion del
cliente y la excelencia en sus servicios, lo que convierte la calidad en un

componente critico del dia a dia.

Desde el ambito de la administracion, Kuzior et al (2023) definieron la

productividad laboral como la relacién entre los objetivos alcanzados y los

17



recursos disponibles. Se resalta la idea de que la productividad implica no solo

cumplir con las metas, sino hacerlo de manera eficiente y eficaz.

Por ultimo, He y Ji (2021) incorporaron factores motivacionales al concepto de
productividad. De acuerdo a estos autores, la motivacion juega un papel decisivo
en el nivel de productividad de los colaboradores. Un empleado motivado tiende
a ser mas productivo porque esta mas comprometido con sus responsabilidades.
Ademas, factores como los incentivos y el reconocimiento laboral influyen
directamente en el rendimiento. Por lo tanto, la productividad no depende
unicamente de las habilidades técnicas, sino también de factores emocionales y

psicoldgicos, donde el bienestar del empleado es un factor clave.

1.2.1.2 Teorias Clasicas y Contemporaneas sobre la Productividad

Segun Ellerman (2021) las teorias clasicas se basaron en la optimizacion del uso
de recursos con el objetivo de maximizar la produccién. En el contexto
organizacional, la eficiencia implica realizar tareas de manera rapida y al menor
costo posible. Claro estd que debe asi mismo considerarse la eliminaciéon de

desperdicios y la mejora continua de los procesos.

La teoria de los recursos humanos adopta un enfoque diferente, centrdndose en
la importancia del capital humano para la productividad. Mulyati et al (2022)
afirmaron que esta teoria considera a los colaboradores como el recurso mas
valioso de una organizacion. En lugar de depender solo de los procesos, la

productividad esta directamente relacionada con la gestion del talento humano.

La teoria contemporanea de la motivacion y la productividad resalta la
importancia de la motivacion intrinseca para alcanzar niveles elevados de
rendimiento. Tavoletti et al (2019) sostuvieron que los colaboradores son mas
productivos cuando encuentran significado y satisfaccién en su trabajo. Esta
teoria enfatiza la alineacién entre los objetivos personales de los colaboradores
y los objetivos de la organizacion. Cuando los trabajadores se sienten valorados
y motivados, tienden a ser mas eficientes y a producir resultados de mayor

calidad.
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1.2.2. Indicadores de medicion de la productividad

1.2.2.1 Indicadores Comunes para Medir la Productividad Laboral

El indicador mas fiel de la productividad es la cantidad de productos o servicios
generados, el cual mide la produccion en términos de unidades fabricadas o
servicios prestados en un periodo especifico. Segun Chiavenato (2018), este
enfoque es Util en las industrias manufactureras. Empero, en sectores de

servicios, la medicion de la productividad puede ser mas relativa.

Otro indicador clave es la eficiencia en el uso de recursos, que mide cémo los
colaboradores aprovechan los recursos disponibles. Robbins y Judge (2020)
sefialan que este indicador evalla la relacion entre el input (recursos) y el output
(resultados). Un empleado productivo es aquel que logra optimizar el uso de
recursos como el tiempo y los materiales. Las empresas que gestionan
eficientemente sus recursos suelen tener niveles mas altos de productividad

general.

El tiempo de ejecucion es otro indicador comun de la productividad laboral,
especialmente en sectores donde el tiempo es un recurso critico y escaso.
Vecchio (2019) sefiald que medir cuanto tiempo tarda un empleado en completar
una tarea es un requisito clave para evaluar su eficiencia. En este sentido, las
empresas pueden identificar cuellos de botella y procesos ineficientes al analizar
dichos indicadores. Por otro lado, reducir el tiempo de ejecucion sin sacrificar la
calidad es uno de los objetivos principales de la gestion de la productividad.

Gbomez y Pérez (2020) explicaron el indice de defectos o errores en el trabajo, el
cual mide la calidad de las salidas en términos de errores o fallos. Una alta tasa
de errores puede indicar que los colaboradores estan trabajando demasiado
rapido, sacrificando la calidad por menor tiempo. En contraste, una baja tasa de
errores sugiere que los colaboradores estan siendo eficientes y meticulosos y a

su vez optimizando la calidad.
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1.2.2.2 Enfoques Cualitativos y Cuantitativos para Evaluar la
Productividad

El enfoque cuantitativo se define a partir de indicadores como la cantidad de
productos generados o el tiempo de ejecucion, los que proporcionan datos claros
para una medicion objetiva y numérica de la productividad. Estos mismos datos
serviran para establecer metas de productividad y hacer un seguimiento del
rendimiento. Al no poder involucrar indicadores como la satisfaccion del cliente,
es importante entrelazar los indicadores cuantitativos con variables cualitativas
(Aithal y Aithal, 2023).

El enfoque cualitativo mide la productividad desde el punto de vista subjetivo, se
pueden citar indicadores como por ejemplo la satisfaccion del cliente o la
creatividad del colaborador, muy comun en industrias de servicios, donde los
resultados no son facilmente cuantificables. Las evaluaciones de desempefio y
las encuestas de satisfaccion son herramientas que se usan en este enfoque. A
pesar que el enfoque cualitativo puede ser subjetivo, proporciona una vision mas
holistica de la productividad en término de variables que no se pueden medir

cuantitativamente (Paduloh et al., 2020).

La combinacion de enfoques cualitativos y cuantitativos es muy oportuna y
eficiente para obtener una evaluacion completa de la productividad. Henry et al
(2020) destacaron que una medicion integral de la productividad debe incluir
tanto la cantidad como la calidad del trabajo. Por ejemplo, un empleado que
produce muchos productos, pero con alta tasa de defectos no es necesariamente
productivo. Del mismo modo, un trabajador que brinda un excelente servicio al

cliente, pero es lento en su ejecucion tampoco maximiza su productividad.

Bigwanto et al (2024) sefalaron que, en industrias manufactureras, los
indicadores cuantitativos suelen ser mas utiles. En contraste, en el sector de
servicios 0 creativo, los indicadores cualitativos, como la innovacion o la
satisfaccion del cliente, son mas valorados. Las empresas deben elegir sus
indicadores de productividad en funcidon de sus objetivos estratégicos. Un
enfoque holistico que combine lo cualitativo y lo cuantitativo es ideal para evaluar

la productividad en entornos laborales diversos.
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1.3 Relacion entre Clima Organizacional y Productividad

En la revision de estudios sobre el impacto del clima organizacional en el
desempefo de los colaboradores, se encontraron diversas investigaciones que
aportaron resultados significativos. Atta et al (2019) realizaron un estudio en
hospitales gubernamentales de Lahore, donde aplicaron andlisis de correlacion
de Pearson y regresiéon mudltiple, concluyendo que existia una correlacion
positiva significativa entre el clima organizacional innovador y cooperativo y el
desemperio de los colaboradores (r = 0.934, p < 0.01). Los autores sugirieron
gue un clima organizacional positivo favorecia el rendimiento de los

colaboradores en entornos hospitalarios.

Ongori y Darius (2019) revisaron el efecto del clima organizacional en el
desempefio de los colaboradores en organizaciones modernas. Los autores
destacaron que un buen clima organizacional promovia la creatividad, la lealtad
y la retencién, lo que se traducia en un aumento de la rentabilidad organizacional.
Aunque no se realizaron andlisis estadisticos, la revision indicé que las
organizaciones que no fomentaban un clima positivo presentaban mayores

indices de rotacion y bajo rendimiento de los colaboradores.

Kristianto et al (2018) investigaron el impacto del estilo de liderazgo y el clima
organizacional en el desempefio de los colaboradores, utilizando el compromiso
organizacional como variable mediadora. Emplearon analisis de ruta,
encontrando que el clima organizacional y el estilo de liderazgo tenian un
impacto directo en el desempeno de los colaboradores (B = 0.388 y f = 0.577,
respectivamente, p < 0.05). Ademas, el compromiso organizacional actuaba
como mediador, con un impacto indirecto significativo (B = 0.717, p < 0.05),
sugiriendo que el compromiso de los colaboradores era esencial para mejorar el

rendimiento.

Imron et al (2020) evaluaron como la compensacion y el clima organizacional
afectaban el desempefio de los colaboradores a través del compromiso
organizacional. Utilizando modelado de ecuaciones estructurales, los resultados
mostraron que el compromiso organizacional tenia un efecto significativo en el

desempefio de los colaboradores (8 = 0.802, p < 0.05), mientras que la
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compensacion mostro una relacion negativa con el desempefio (B = -0.261, p <
0.05). Los autores concluyeron que un buen clima organizacional fomentaba un

mayor compromiso y, por ende, un mejor desempeno.

Sunarsih y Helmiatin (2017) analizaron la influencia del clima organizacional, la
motivacion y la satisfaccion laboral en el desempefio de los colaboradores. A
través de un andlisis de regresion multiple, encontraron que la motivacion tenia
un impacto significativo en el desempeiio (f = 0.229, p < 0.05), mientras que el
clima organizacional y la satisfaccion laboral no presentaban efectos directos
significativos (B = -0.0475 y B = 0.2845, respectivamente, p > 0.05). No obstante, en
conjunto, las tres variables influyeron significativamente en el desempeiio (R?

= 0.1401).
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Capitulo 2: Marco Metodoldgico

2.1 Enfoque de Investigacion

El enfoque de investigacion propuesto fue de naturaleza cuantitativa. Este
enfoque es particularmente adecuado porque permite medir con precision las
relaciones entre el clima organizacional y la productividad, utilizando datos
numeéricos que pueden ser analizados estadisticamente para validar las hipétesis

planteadas (Gonzalez, 2020).

El enfoque permitié estructurar el andlisis dentro de un marco teérico sélido que
integr6 el clima organizacional y la productividad, garantizando una
interpretacion rigurosa de los resultados. Esto no solo contribuyé a una mejor
comprensién del fenébmeno, sino que también proporciond una base sélida para
formular politicas y practicas que mejoren el desempefio en el Registro de la

Propiedad de Cuenca (Bryman, 2018).

2.2 Método de Investigacién

El método de investigacion utilizado fue cuantitativo, con un enfoque deductivo,
lo que lo hace apropiado para probar hipotesis y establecer relaciones causales
entre el clima organizacional y la productividad. Se implementé un disefio de
corte transversal, que permiti6 la recoleccibn de datos en un momento
especifico, proporcionando una vision instantanea de la situacion actual en el

Registro de la Propiedad del cantén Cuenca (Creswell & Clark, 2018).

Para la recopilacién de datos, se manejaron encuestas estructuradas para los
colaboradores del Registro de la Propiedad. Estas encuestas contenian
preguntas disefiadas para calcular la percepcién del clima organizacional y los
niveles de productividad, utilizando escalas de Likert. Los datos compilados se
compararon empleando diversas técnicas estadisticas como analisis de
correlacion, regresion lineal, analisis factorial y modelos de ecuaciones
estructurales. Estos métodos permitieron determinar la fuerza y la direccién de
la relacion entre el clima organizacional y la productividad. En particular, la

regresion lineal y los modelos de ecuacion estructural resultaron Gtiles para
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identificar como la variable independiente (clima organizacional) influia sobre la

variable dependiente (productividad).

Si bien el disefio de corte transversal limitd la capacidad de establecer relaciones
causales definitivas, ya que solo proporcion6é una fotografia en un momento
especifico, la solidez del analisis estadistico y la claridad en la formulacion de
hipbtesis permitieron obtener conclusiones validas y utiles para la toma de
decisiones organizacionales. Los resultados fueron fundamentales para
desarrollar estrategias que mejoren el clima organizacional, con el fin de motivar

a los colaboradores y aumentar su productividad.

2.3 Alcance de Investigacion

El enfoque descriptivo empleado en este estudio permitié obtener una vision
global del clima organizacional en el Registro de la Propiedad de Cuenca,
identificando y describiendo aspectos clave como la comunicacion, el liderazgo,
la cohesion del equipo, las oportunidades de desarrollo y las condiciones
laborales. Aunque el estudio no establecio una causalidad directa, si identifico
patrones y asociaciones valiosas para la formulacion de nuevas hipotesis y para

futuras investigaciones en el area.

El estudio también incluyé un componente practico importante. Basado en los
resultados obtenidos, se disefiaron estrategias especificas para mejorar el clima
organizacional y, en consecuencia, aumentar la productividad. Estas estrategias
se fundamentaron en la identificacion de los factores que ejercen mayor
influencia sobre la productividad y abordaron las areas de mejora identificadas a

lo largo del analisis.

Finalmente, la investigacion delimité claramente su contexto y poblacion. El
estudio se realizé en el Registro de la Propiedad de Cuenca, lo que permitié
contextualizar los hallazgos en las particularidades de esta institucion. La
poblacion de estudio incluyé a todos los colaboradores, garantizando que las
percepciones sobre el clima organizacional y los datos relacionados con la

productividad fueran representativas de esta organizacién en particular.
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2.4 Disefio de Investigacion

El disefio de la investigacion fue no experimental, con un enfoque transversal y
correlacional. Se evitd todo tipo de manipulacion que pudiese alterar la
percepcion laboral, obteniendo resultados precisos de la dinamica

organizacional.

El enfoque transversal implico la recoleccion de datos en un momento especifico.
El disefio correlacional permitio identificar asociaciones significativas entre el
clima organizacional y la productividad, validando la hipétesis alternativa (H)
gue sugeria una influencia positiva del clima sobre la productividad.

2.5 Poblacion y Muestra

En el estudio la poblacion estuvo compuesta por todos los colaboradores de esta
entidad, lo que garantiz6 que los resultados sean representativos del contexto
especifico en el que se desarrolla la investigacion. Se determind una poblacién

de 91 colaboradores, seleccionados mediante muestreo probabilistico.

Esta muestra fue suficientemente amplia para captar la variabilidad dentro de la
poblacion, lo que proporciond una base sélida para la formulacion de estrategias
de mejora del clima organizacional que pudiesen ser aplicadas de manera

efectiva en toda la entidad.

2.6 Fuentes de Datos Primarios

Las fuentes de datos primarios en esta investigacion fueron disefiadas para
recopilar informacion directamente de los colaboradores del Registro de la
Propiedad de Cuenca, con el objetivo de comprender como el clima

organizacional influye en su productividad.

El cuestionario estuvo dividido en tres secciones principales: datos demogréficos
tales como edad, género, afos de servicio en la empresa y el area de trabajo,
clima organizacional y productividad. La primera seccién permiti6 clasificar a los
encuestados y analizar posibles variaciones en la percepcion del clima

organizacional en funcidn de sus caracteristicas sociodemograficas.
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La segunda parte del cuestionario se enfocd en medir diversas dimensiones del
clima organizacional, tales como liderazgo, motivacion, comunicacion,
participaciéon, evaluacion del desempefio, organizacion del trabajo, compromiso,
reconocimiento y desarrollo, equidad, adaptacion al cambio, iniciativa, y
condiciones fisicas y humanas. Cada una de estas dimensiones se evalu6
mediante afirmaciones, a las cuales los participantes respondieron utilizando una
escala Likert de cinco puntos, que iba desde "Totalmente en desacuerdo” hasta

"Totalmente de acuerdo".

La ultima seccién del cuestionario se centr6é en la productividad, evaluando la
percepcion de los colaboradores sobre su propio nivel de productividad, si las
condiciones laborales facilitan su desempefio, y en qué medida el clima
organizacional impacta positivamente en su rendimiento. Ademas, se incluyeron
items que evaluaban el uso de habilidades y competencias en el puesto de
trabajo, asi como la colaboracion con los compafieros como factor que

contribuye a mejorar la productividad.

2.7 Andlisis de Datos

El andlisis de datos en este estudio se estructurd en varias fases clave, utilizando
un enfoque cuantitativo que permitié interpretar y comprender de manera

detallada la relacion entre el clima organizacional y la productividad.

2.7.1 Herramientas y Técnicas Utilizadas

Se utilizé6 SPSS para gestionar la base de datos, realizar transformaciones
necesarias y llevar a cabo los analisis descriptivos y de regresion. AMOS fue
utilizado para aplicar el modelado de ecuaciones estructurales (SEM), para la
exploracion y validacién de las relaciones complejas entre multiples variables
subyacentes. Esto proporciondé una vision integral de como el clima

organizacional afecta la productividad.

2.7.2 Procedimiento de Analisis

El andlisis comenz6 con la limpieza y preparacion de los datos, lo que incluyo la

verificacion de su integridad, el tratamiento de valores atipicos y, si fue necesario,

la imputacion de datos faltantes. Tras depurar los datos, se procedi6é a realizar
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un analisis descriptivo para obtener una vision general de las variables clave,
como los niveles de satisfaccion con el clima organizacional y los indices de

productividad entre los colaboradores.

2.7.3 Andlisis de Regresion

En la siguiente fase, se empled la regresion lineal para cuantificar el impacto del
clima organizacional sobre la productividad. Esta técnica permiti6 generar
coeficientes que indicaron la fuerza y direccion de dicha relacion. Por ejemplo,
un coeficiente positivo y significativo sugiere que mejoras en el clima
organizacional estan vinculadas con aumentos en la productividad de los
colaboradores. Se incluyeron también pruebas de significancia estadistica para

garantizar que los resultados obtenidos no se debian al azar.

2.7.4 Modelos de Ecuaciones Estructurales (SEM)

Debido a la naturaleza compleja de la relacion entre el clima organizacional y la
productividad, influenciada por multiples factores interrelacionados, se utiliz6 el
modelado de ecuaciones estructurales (SEM). Esta técnica permitio la inclusién
de variables latentes, como la motivacion y el compromiso de los colaboradores,
las cuales no pueden medirse de manera directa, pero impactan
significativamente en la productividad. SEM permitié probar varias hipoétesis
simultdneamente, proporcionando una validacién soélida del modelo tedrico
propuesto. Los resultados ofrecieron una vision mas detallada de cémo
diferentes aspectos del clima organizacional influyen en la productividad,

considerando también efectos mediadores y moderadores.

2.7.5 Interpretacion y Validacion de Resultados

Finalmente, los resultados fueron interpretados dentro del marco teérico del
estudio, y comparados con hallazgos previos para evaluar su consistencia y
originalidad. Ademas, se realizaron analisis de validez y fiabilidad para asegurar
gue las mediciones empleadas eran apropiadas y que los resultados pudieran

replicarse en contextos similares.
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Capitulo 3: Anélisis de Resultados y Discusion

3.1 Presentacién de la Informacion

Tabla 1

Colaboradores encuestados en el Registro de la Propiedad del cantén Cuenca
Area donde trabaja Frecuencia %

AJU Direccion de asesoria juridica 1 1,1

DDITH Direccion de Desarrollo Institucional y Talento

Humano 4 4,4
DFIN direcciéon Financiera 7 7,7
DSR direccion de servicios registrales 59 64,8
JAD Jefatura Administrativa 8 8,8
JPLA Jefatura de planificacion 4 4,4
RPCC Despacho del Registro de la Propiedad de

Cuenca 3 3,3
SEC Secretaria general 1 11
TICS jefatura de tecnologias de la informacion y

comunicaciones 4 4.4
Total 91 100

La Tabla 1 demuestra presenta la distribucién de los colaboradores encuestados
en el Registro de la Propiedad de Cuenca segun las areas donde trabajan. La
muestra estd compuesta por un total de 91 colaboradores, seleccionados
mediante un muestreo probabilistico para garantizar representatividad. Las
areas incluyen Direccion de Servicios Registrales (DSR), con la mayor cantidad
de colaboradores (64.8%), seguida por la Jefatura Administrativa (JAD) con
8.8%, y la Direccion Financiera (DFIN) con 7.7%. Otras areas, como Tecnologias
de la Informacion y Comunicaciones (TICS), Direccion de Desarrollo Institucional
y Talento Humano (DDITH), y Jefatura de Planificacion (JPLA), tienen una

representacion menor.
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Tabla 2

Variables de estudio

Cédigo Descripcion Valores
Edad Edad del entrevistado Menos de 25 afos
25-34 afos
35-44 anos
45-54 ainos
55 aflos 0 mas
Genero Genero de entrevistado Masculino
Femenino
Servicios Afos de servicio en la empresa Menos de 1 afio
1-3 afios
4-6 afos
7-10 afios
Mas de 10 afos
L1 1.Cuando tengo que hacer un trabajo dificil, Totalmente en
puedo contar con la ayuda de mi(s) jefe(s) desacuerdo
L2 2. En esta institucion siempre se sabe bien En desacuerdo
quién tiene que decidir las cosas. Ni de acuerdo ni
L3 3. Los jefes promueven buenas relaciones en desacuerdo
humanas entre las personas de la institucion De acuerdo
M1 4. Las nuevas ideas que aporta el personal Totalmente de
son bien acogidas por los jefes acuerdo
M2 5. Los jefes reconocen y valoran el buen
desempefio de los colaboradores.
CM1 6. Las personas de esta institucion creen mas
en la informacién oficial que en los rumores.
CM2 7. En esta institucion se nos mantiene
informados sobre temas relevantes.
CM3 8. Existe una buena comunicacion entre la

direccion y los colaboradores.
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P1 9. Aqui se da facilidad para que cualquier
colaborador pueda presentar una idea nueva.

P2 10. Los jefes consideran que las
discrepancias entre las distintas unidades y
personas pueden ser Utiles para mejorar la
institucion.

ED1 11. Los jefes entregan informaciéon a su
personal respecto a su desempefio laboral.

ED2 12. Los jefes son comprensivos cuando uno
comete un error.

OoT1 13. Siempre trabajamos de forma organizada
y con planificacion.

0T2 14. En esta institucion los trabajos estan bien
asignados y organizados.

CP1 15. Cuando tengo que hacer un trabajo dificil,
puedo contar con la ayuda de mis
compaferos.

CP2 16. En esta institucion se trabaja en equipo.

CP3 17. En esta institucion, entre el personal
predomina un ambiente de amistad

RD1 18. La capacidad es el criterio basico para
asignar tareas en esta institucion.

RD2 19. En esta institucidbn, quienes se
desempefian mejor en su trabajo obtienen
mayor reconocimiento de sus superiores

RD3 20. En esta institucion existen oportunidades
de ascenso.

RD4 21. En esta institucion se dan oportunidades

para desarrollar las destrezas y habilidades

personales.
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EQ1

22. Los jefes de esta institucion tratan con

respeto a sus colaboradores.

EQ2

23. En esta institucion existe un alto respeto

por las personas.

AC1

24. No me preocupa que una reorganizacion
en la institucion afecte la estabilidad de mi

trabajo.

AC2

25. No me preocupan los efectos que puedan
tener sobre la estabilidad de mi empleo los
cambios en los métodos de trabajo y la

automatizacion.

26. Uno progresa en esta institucion si tiene

iniciativa.

27. El ambiente en esta institucién es propicio

para desarrollar nuevas ideas.

CFH1

28. Mi lugar de trabajo es fisicamente seguro

y confortable.

CFH2

29. La infraestructura de la institucion es

adecuada para las actividades que desarrollo.

CFH3

30. Las condiciones fisicas y ambientales de
mi area laboral me facilitan el trabajo y los

servicios que presto.

PR1

31. Estoy satisfecho con mi nivel de

productividad en esta institucion.

PR2

PR3

32. Las condiciones de trabajo en esta
institucidon me permiten ser productivo.

33. Siento que el clima organizacional de la
institucion impacta positivamente en mi

productividad.

31



PR4 34. Mis habilidades y competencias son
adecuadamente aprovechadas en mi puesto

de trabajo.

PR5 35. La colaboracion y comunicacion con mis

compafieros mejoran mi productividad.

La Tabla 2 identifica las variables de estudio donde se presenta un resumen de
las principales caracteristicas sociodemogréaficas de los colaboradores del
Registro de la Propiedad de Cuenca, relevantes para el andlisis del clima
organizacional y la productividad. Las variables incluyen la edad, género y los

afos de servicio en la organizacion.

La distribucion por edades se organiz6 en cinco grupos: menores de 25 afos,
entre 25-34 afos, 35-44 afios, 45-54 afios, y 55 afilos 0 mas. En lo referente al
género, se observo una mayor proporcion de colaboradores femeninos (70%) en
comparacion con los masculinos (30%). Asimismo, los afios de servicio se
categorizaron en cinco intervalos, que iban desde menos de un afio hasta mas
de 10 afios. Esta clasificacion permitio analizar las diferencias en la percepcion
del clima organizacional y su influencia en la productividad, considerando
variables como la antigiedad en la institucién, ademas de posibles variaciones

segun el género y la edad de los colaboradores.

3.2 Validez y Fiabilidad del Instrumento

Tabla 3
Fiabilidad y validez de datos

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,960 35 _

La Tabla 3 representa un andlisis de la confiabilidad del instrumento utilizado en
este estudio, por medio del Alfa de Cronbach como medida estadistica para

valorar la consistencia interna del cuestionario. El valor obtenido 0.960, indica un

32



nivel de fiabilidad excelente, dado que un Alfa superior a 0.7 se considera
aceptable en investigaciones sociales. Este resultado propone que las preguntas
del cuestionario computaron de manera coherente los aspectos relacionados con

el clima organizacional y la productividad de los colaboradores.

3.3 Andlisis Descriptivo

Tabla 4
Andlisis de proporciones
Variable %
Menos de 25 afios  1,10%
25-34 afios 27,00%
odad del ' 3544 afios 36,00%
45-54 afos 27,00%
55 afios 0 mas 9,00%
Generode  Masculino 30,00%
entrevistado  Femenino 70,00%
Menos de 1 afio  16,70%
Afios de 1-3 afios 21,10%
servicioenla 4-6 afos 14,40%
empresa  7.10 afios 12,20%
Més de 10 afios  35,60%
AJU 1,10%
DDITH 4,40%
DFIN 7,70%
) DSR 64,80%
Artergggjgde JAD 8,80%
JPLA 4,40%
RPCC 3,30%
SEC 1,10%
TICS 4,40%
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La Tabla 4 explica la distribuciéon demogréfica de los colaboradores del Registro
de la Propiedad de Cuenca. Los colaboradores se encuentran en el rango de
edad de 35 a 44 afos (36%), seguido por los de 25 a 34 y 45 a 54 afos (27%).
El 70% de los colaboradores son mujeres y el 30% son hombres. Respecto a los
afios de servicio, el 35,6% ha trabajado en la institucion por mas de 10 afios,
siendo esta la categoria mas representada. Por ultimo, el area de servicios
registrales cuenta con el (64,8%), lo que refleja la importancia de esta area

dentro de la organizacion.

Tabla 5
Andlisis descriptivo
Variable Media Desv. Est.
L1 3,44 1,2
L2 3,16 1,214
L3 3,03 1,22
M1 2,89 1,187
M2 2,76 1,319
CMm1 2,68 1,273
CMm2 2,68 1,253
CM3 2,73 1,149
P1 2,9 1,155
P2 2,85 1,082
ED1 2,92 1,192
ED2 3,31 1,122
OoT1 2,97 1,293
oT2 2,54 1,182
CP1 3,7 1,178
CP2 3,1 1,244
CP3 2,83 1,238
RD1 2,91 1,138
RD2 2,4 1,216
RD3 2,08 1,163
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RD4 2,4 1,259

EQ1 3,69 1,142
EQ2 3,26 1,237
AC1 3,18 1,244
AC2 3,03 1,238
11 2,54 1,25
12 2,51 1,124
CFH1 3,41 1,211
CFH2 3,53 1,068
CFH3 3,4 1,124
PR1 3,97 0,947
PR2 3,36 1,06
PR3 3,04 1,144
PR4 3,2 1,176
PR5 3,6 1,237

La Tabla 5 explica un resumen estadistico de las principales variables
relacionadas con el clima organizacional y la productividad de los colaboradores.
En ella se incluyen los valores medios y las desviaciones estandar de cada

variable.

Entre las variables destacadas se encuentran el apoyo de los jefes (L1), la
claridad en la toma de decisiones (L2) y la valoracién del desempefio (M2). La
media mas alta es de 3.97 la que corresponde a la variable (PR1), que esta
relacionada con la satisfaccibn de los colaboradores respecto a su propia
productividad. Por otro lado, la media mas baja es de 2.54 la que esta vinculada
a la variable (12), que mide la percepcion de oportunidad para desarrollar nuevas

ideas.

La desviacién estandar de las variables fluctia entre 0.947 y 1.319, lo que
demuestra una cierta dispersion en las respuestas de los colaboradores. Este

analisis es catalizador en la identificacion de areas de mejora en la gestion
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organizacional, ya que permite entrever los factores que impactan directamente

en la productividad de los colaboradores.

3.4 Andlisis Factorial

3.4.1 Factores de Clima Organizacional

Tabla 6
Prueba de KMO y Barlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo 0,883
Aprox. Chi-cuadrado 2001,694
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 435
Sig. 0

La Tabla 6 presenta los resultados de la Prueba de KMO y Bartlett, utilizada para
evaluar la adecuacion del andlisis factorial. La medida KMO (Kaiser-Meyer-Olkin)
es de 0.883 lo que indica que existe una excelente adecuacion muestral,
sugiriendo que los datos son aptos para realizar un analisis factorial. Por otro
lado, la prueba de esfericidad de Bartlett tiene un valor de Chi-cuadrado de
2001.694, con un valor p significativo (p < 0.05), esto confirma que hay
correlaciones significativas entre las variables, lo que justifica el uso del analisis
factorial. En conjunto, estas pruebas indican que el analisis factorial es apropiado

para los datos.

Tabla 7
Varianza total explicada

Autovalores iniciales
Componente Total % de varianza % acumulado

1 13,952 46,508 46,508
2 2,64 8,801 55,309
3 1,968 6,561 61,87
4 1,534 5,115 66,985
5 1,2 4 70,985
6 1,115 3,718 74,703
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La Tabla 7 muestra los autovalores iniciales obtenidos a traves del analisis
factorial, que agrupa variables relacionadas en factores comunes, reduciendo

asi la cantidad de variables observadas.

El primer factor tiene un autovalor de 13.952, representando el 46.5% de la
varianza total. Esto significa que casi la mitad de las diferencias observadas en
los datos pueden atribuirse a este factor. El segundo factor explica el 8.8% de la
varianza, y los factores subsiguientes continlan explicando porcentajes menores
de la varianza. En conjunto, los primeros cinco factores explican el 70.9% de la
varianza total, lo que sugiere que estos cinco factores capturan la mayor parte
de las variaciones observadas en el clima organizacional y la productividad de
los colaboradores.

Este analisis es clave para identificar los componentes mas influyentes en el
entorno organizacional, permitiendo a la direccion focalizarse en los factores que

mas contribuyen a mejorar la productividad.

Tabla 8
Matriz de Componentes Principales

Componente
Variable 1 2 3 4 5 6
L1 0,741 -0,223 0,016 -0,007 0,043 -0,015
L2 0,553 -0,424 0,15 -0,163 0,257 0,162
L3 0,815 -0,062 -0,132 -0,128 -0,277 -0,01
M1 0,75 -0,103 -0,157 0,126 0,111 -0,204
M2 0,733 0,038 -0,311 0,241 -0,077 -0,211

CM1 0,537 -0,014 0,25 -0,243 -0,356 0,303
Cm2 0,798 -0,208 0,074 -0,034 0,132 -0,117
CM3 0,849 -0,1 -0,02 -0,117 -0,145 0,142
P1 0,829 0,133 -0,218 0,043 -0,06 -0,128
P2 0,772 0,187 0,113 -0,061 0,012 -0,066
ED1 0,661 -0,185 -0,195 0,028 -0,171 0,388
ED2 0,663 -0,098 -0,254 0,19 -0,278 -0,087
OT1 0,735 -0,004 0,113 -0,084 0,099 0,407
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OoT2 0,751 -0,086 0,146 -0,069 0,174 0,302
CP1 0,354 0,415 0,561 0,192 0,165 -0,351
CP2 0,552 0,461 0,566 -0,136 0,129 -0,021
CP3 0,535 0,452 0,51 -0,064 -0,089 0,007
RD1 0,76 0,015 -0,041 -0,092 0,274 0,137
RD2 0,764 -0,209 -0,072 0,018 0,105 -0,272
RD3 0,682 -0,323 -0,029 -0,239 0,305 -0,164
RD4 0,788 -0,222 0,086 -0,21 0,039 -0,19
EQ1 0,75 0,133 -0,133 -0,031 -0,436 -0,188
EQ2 0,69 0,088 0,277 -0,122 -0,443 -0,123
AC1 0,286 -0,502 0,351 0,659 -0,034 -0,018
AC2 0,328 -0,444 0,362 0,662 -0,068 0,17
11 0,75 -0,136 -0,274 -0,06 0,146 -0,039
12 0,82 -0,067 -0,031 -0,14 0,101 -0,082
CFH1 0,497 0,668 -0,152 0,268 0,029 0,21
CFH2 0,632 0,474 -0,281 0,265 0,167 0,15
CFH3 0,591 0,53 -0,324 0,258 0,19 0,083

La Tabla 8 expone los resultados del andlisis factorial aplicado a las variables
relacionadas con el clima organizacional en el Registro de la Propiedad de
Cuenca. Este tipo de andlisis factorial tiene como objetivo reducir un conjunto
amplio de variables a un numero menor de factores, lo que facilita la

identificacidon de las estructuras subyacentes en los datos.

Los valores numéricos en la tabla reflejan las cargas factoriales, que indican el
nivel de asociacién de cada variable con un componente especifico. Valores
cercanos a 1 o -1 reflejan una correlacion fuerte, mientras que aquellos cercanos

a 0 sugieren una relacién débil.

Por ejemplo, el componente 1 agrupa variables como L1 (apoyo del jefe en
tareas dificiles), L3 (promocion de buenas relaciones humanas por parte de los
jefes), y M1 (recepcion de nuevas ideas por parte de los jefes), con cargas

factoriales de 0.741, 0.815, y 0.750, respectivamente. Este componente esta
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claramente relacionado con el liderazgo y las relaciones interpersonales en el

entorno laboral.

3.4.2 Factores de Productividad del Empleado

Tabla 9
Prueba de KMO vy Barlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0,666
Aprox. Chi-cuadrado 109,558
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 10

Sig. 0,00

La Tabla 9 muestra los resultados de la Prueba de KMO y Bartlett, utilizada para
evaluar laidoneidad de los datos para realizar un analisis factorial. El indice KMO
es de 0.666, lo que indica una adecuacién moderada. Los valores superiores a

0.6 se consideran aceptables en la prueba KMO.

La prueba de esfericidad de Bartlett, arrojo un chi-cuadrado de 109.558 y un nivel
de significancia de 0.000, sugiriendo que los datos presentan suficientes
correlaciones entre las variables, lo que justifica proceder con el andlisis factorial

para explorar las estructuras subyacentes en el conjunto de datos.

Tabla 10
Varianza total explicada

Autovalores iniciales
Componente Total % de varianza % acumulado

1 2,529 50,585 50,585

La Tabla 10 muestra los autovalores iniciales de los componentes que explican
la variabilidad en el andlisis factorial. En este caso, el primer componente tiene
un autovalor de 2.529, lo que indica que explica el 50.585% de la varianza total

del conjunto de datos. Esta tabla es fundamental para determinar cuantos
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factores son necesarios para representar adecuadamente los datos. El hecho de
gue el primer componente capture la mayor parte de la variabilidad destaca su
importancia predominante en la estructura subyacente de las variables

analizadas en este estudio.

Tabla 11
Matriz de componentes
) Componente
Variable
1
PR1 0,598
PR2 0,780
PR3 0,730
PR4 0,753
PR5 0,681

La Tabla 11 presenta los resultados del andlisis factorial para identificar los
factores subyacentes que explican la productividad de los colaboradores. En
esta tabla, se observa un Unico componente principal que captura una proporcion
significativa de la varianza total explicada. Las variables asociadas a la
productividad del empleado (PR1 a PR5) tienen cargas factoriales altas, lo que
indica que todas estéan fuertemente correlacionadas con este componente. Esto
sugiere que estas variables miden aspectos similares de la productividad,

permitiendo agruparlas en un solo factor.

Las cargas factoriales mas altas pertenecen a las variables PR2 (0.780) y PR4
(0.753), por lo que son las que mas contribuyen al componente. PR1, PR3y PR5
también tienen cargas significativas, por lo que todas estas variables son

importantes para explicar la productividad.
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3.5 Regresion Lineal

Tabla 12
Regresion Lineal Factores Clima Organizacional y Factor Productividad
Variables Factor Productividad
Factor Clima Organizacional 1 0,396***
(0,381)
Factor Clima Organizacional 2 0,427***
(0,413)
Factor Clima Organizacional 3 0,286***
(0,277)
Factor Clima Organizacional 4 0,437***
(0,422)
Factor Clima Organizacional 5 0,148*
(0,143)
Factor Clima Organizacional 6 0,018
(0,017)
Constante 0,036
(0,079)
Observaciones 78
Durbin-Watson 2,515
R-cuadrado 0,588

Errores estandar robustos entre paréntesis
*** n<0.01, ** p<0.05, * p<0.1

La Tabla 12 presenta los resultados del analisis de regresion del estudio sobre
la relacion entre los factores del clima organizacional y la productividad de los
colaboradores en el Registro de la Propiedad de Cuenca. Este andlisis busca
identificar la magnitud y la direccion del impacto que diversas dimensiones del
clima organizacional tienen sobre la productividad, utilizando un modelo de

regresion multiple.
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Los factores del clima organizacional se agrupan en seis componentes clave,
obtenidos previamente a través de un analisis factorial. Cada componente
representa diferentes aspectos del entorno laboral, como liderazgo,
comunicacién interna, relaciones interpersonales, motivacion, y oportunidades
de desarrollo. La variable dependiente en este analisis es la productividad,

mientras que las independientes son los seis factores del clima organizacional.

Los coeficientes de la tabla indican la relacion entre cada factor del clima y la
productividad. Los resultados muestran que cuatro de los seis factores tienen un
impacto significativo en la productividad, con niveles de significancia indicados
por asteriscos: tres de los factores tienen un impacto significativo al nivel de 1%
(p<0.01), lo que demuestra una fuerte asociacion positiva entre esos aspectos
del clima organizacional y la productividad de los colaboradores. Estos factores
incluyen, por ejemplo, las relaciones de apoyo entre los comparfieros y el

reconocimiento del buen desempefio.

El coeficiente del Factor 4 (0.437) es el mas alto, lo que sugiere que este factor
tiene la mayor influencia sobre la productividad. Por otro lado, el Factor 5
presenta un impacto positivo, pero mas moderado con un coeficiente de 0.148 y

significancia del 10% (p<0.1).
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3.6 Modelo de Ecuaciones Estructurales

Figura 1
Modelo conceptual de Clima Laboral sobre la Productividad de los
Colaboradores
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En la figura 1 se muestra el modelo tedrico simplificado propuesto que se
desarrolla a partir del analisis de correlacion de las variables, enfocandose en
las relaciones entre las dimensiones del clima laboral y la productividad de los
colaboradores. Las variables latentes seleccionadas incluyen Liderazgo,
Motivacién, Comunicacion, y Condiciones. Cada una de estas variables se mide
mediante sus respectivos indicadores, que fueron elegidos debido a su fuerte
correlaciébn con los factores asociados, lo que garantiza que capturan

adecuadamente los constructos subyacentes.

En este modelo, se plantea que Liderazgo, Motivacion, Comunicacion, y
Condiciones tienen un impacto directo sobre la Productividad de los
colaboradores. El Liderazgo (L1, L2, L3) se considera fundamental, ya que el
estilo de liderazgo influye en cémo los colaboradores perciben su entorno laboral
y su disposicidén a desempenfarse. Motivacion (M1, M2) es otro factor crucial, ya
gue los colaboradores motivados tienden a ser mas productivos. Comunicacion

(CM1, CM3) también desempefia un papel esencial, ya que la claridad y
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frecuencia en la comunicacion interna mejoran la coordinacion y el desempefio.
Por dltimo, Condiciones (CFH1, CFH2, CFH3) se relacionan con el entorno fisico
y las facilidades laborales, lo que impacta en la comodidad y la eficiencia de los

colaboradores.

Ademés de las relaciones directas entre estas variables exdgenas y la
productividad, el modelo también incorpora correlaciones entre Liderazgo,
Motivacién, Comunicacién, y Condiciones, asumiendo que estos factores

interactian entre si en el contexto del clima organizacional.

Tabla 13

Resumen de las variables utilizadas para el analisis
NuUmero de variables en su modelo 32
Numero de variables observadas 13
Numero de variables no observadas 19
Numero de variables exdgenas 18
Numero de variables endégenas 14

La Tabla 13 presenta el resumen de las variables utilizadas que incorpora un
total de 32 variables, de las cuales 13 son observadas y 19 no observadas. Se
encontraron 18 variables exdgenas y 14 variables enddgenas. Las variables
exégenas son aquellas que influyen en otras variables dentro del modelo,
mientras que las variables enddgenas son aquellas que se ven afectadas por
otras variables. La correcta identificacion de estas variables garantiza la validez
y el ajuste adecuado del modelo. Esto permite analizar como diversos factores
del clima organizacional, tales como el liderazgo, la motivacion, la comunicacion
y las condiciones laborales, influyen directamente en la productividad de los

colaboradores.
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Figura 2
Estimacion no estandarizada para el modelo de ecuaciones estructurales del
clima laboral sobre la productividad de los colaboradores
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La Figura 2 establece las relaciones directas entre las variables exdgenas:
liderazgo, motivacién, comunicacion y condiciones, con la variable endégena
productividad.

Cada una de las variables exdgenas es medida por un conjunto de indicadores.
Por ejemplo, el liderazgo esta representado por los indicadores L1, L2 y L3,
mientras que la motivacion esta representada por M1 y M2. El mismo enfoque
se aplica a comunicacion (CM1, CM3) y condiciones (CFH1, CFH2, CFH3). Estas
mediciones permiten capturar diferentes aspectos de cada variable y su relacién
con la productividad.

La estimacion del coeficiente para la relacion entre liderazgo y productividad es
de 0.094 con un error estandar de 0.102, lo que sugiere una relacion positiva,
pero no significativa a nivel del 5% (p=0.358). Por otro lado, la relacién entre
condiciones y productividad es mas fuerte, con un coeficiente de 0.06 y un nivel
de significancia del 5% (p<0.05), lo que exterioriza que las condiciones laborales

desempeiian un rol importante en la mejora de la productividad.
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El modelo muestra que, si bien las variables motivacion y comunicacion tienen
una relacion positiva con la productividad, los coeficientes no son significativos
a los niveles convencionales. Estos hallazgos sugieren que, para mejorar la
productividad, las organizaciones deberian priorizar el mejoramiento de las

condiciones laborales.

Figura 3
Estimacion estandarizada para el modelo de ecuaciones estructurales del clima
laboral sobre la productividad de los colaboradores
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La Figura 3 ilustra cdémo las diferentes dimensiones del clima organizacional
influyen en la productividad de los colaboradores. El liderazgo tiene un
coeficiente estandarizado de 0.685, lo que sugiere una relacion positiva
significativa con la productividad. Este hallazgo es consistente con los estudios
previos revisados que destacaron cdmo un liderazgo efectivo aumenta la

motivacion y el rendimiento de los colaboradores.

La motivacion presenta un coeficiente estandarizado de 0.863, lo que demuestra
una fuerte influencia positiva en la productividad. Este resultado explica por qué

los colaboradores motivados tienden a ser mas productivos, aceptando la
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importancia de implementar estrategias que acrecienten la motivacion en el lugar

de trabajo.

Por su parte, la comunicacion muestra un coeficiente estandarizado de 0.837,
subrayando su papel crucial en la eficiencia organizacional. Una comunicacion
efectiva entre la direccion y los colaboradores mejora la coordinacion y reduce

los errores, lo que se traduce en un mejor desempeiio general.

Finalmente, las condiciones laborales tienen la mayor influencia en la
productividad, con un coeficiente estandarizado de 0.923. Este resultado
refuerza la idea de que un entorno fisico adecuado es clave para mantener altos

niveles de productividad entre los colaboradores.

Tabla 14
Ponderaciones de regresion para el modelo de ecuaciones estructurales para
el clima laboral y productividad de colaboradores

Pesos de regresion Estimacion S.E. Estimacion C.R. P
no estandarizada

estandarizada

Productividad  <--- Liderazgo 0,094 0,102 0,451 0,92 0,358
Productividad  <--- Motivacion 0,017 0,065 0,089 0,266 0,79
Productividad  <--- Comunicacion 0,035 0,08 0,163 0,437 0,662
Productividad  <--- Condiciones 0,058 0,044 0,286 1,303 0,192
L3 <--- Liderazgo 1 0,807

L2 <--- Liderazgo 0,585 0,128 0,472 4,567 ek
L1 <--- Liderazgo 0,835 0,118 0,685 7,09 i
M2 <---  Motivacion 1 0,818

M1 <---  Motivacion 0,949 0,113 0,863 8,388 ok
CM3 <--- Comunicacion 1 0,837

CM1 <--- Comunicacion 0,624 0,138 0,475 4,512 ek
CFH3 <--- Condiciones 1 0,923

CFH2 <--- Condiciones 0,951 0,07 0,923 13,573  **
CFH1 <--- Condiciones 0,962 0,087 0,824 11,063 ¥+
PR1 <---  Productividad 1 0,202

PR3 <---  Productividad 3,523 2,106 0,644 1,672 0,094

PR4 <---  Productividad 3,446 2,13 0,613 1,618 0,106
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La Tabla 14 proporciona las ponderaciones de regresion para el modelo de
ecuaciones estructurales que examina la relacion entre el clima organizacional y
la productividad de los colaboradores. Esta tabla detalla los pesos de regresion
tanto en su forma estandarizada como no estandarizada, junto con el error

estandar (S.E.), los valores criticos (C.R.) y la significancia estadistica (P).

Liderazgo y Productividad: La relacion entre el liderazgo y la productividad
presenta un coeficiente no estandarizado de 0.094, un error estdndar de 0.102 y
una estimacion estandarizada de 0.451. El valor p es 0.358, por lo que no es
estadisticamente significativo, ya que no alcanza el nivel de significancia
estandar de 0.05.

Motivacion y Productividad: Muestra una relacién débil, con un coeficiente no
estandarizado de 0.017 y un error estdndar de 0.065. La estimacion
estandarizada es de 0.089, y el valor p es 0.79, lo que sefiala que esta relacion

tampoco es estadisticamente significativa.

Comunicacion y Productividad: En cuanto a la comunicacion, el coeficiente no
estandarizado es 0.035 y el error estandar es de 0.08, con una estimacién
estandarizada de 0.163. El valor p de 0.662 lo que muestra que esta relacion no

es significativa.

Condiciones y Productividad: Las condiciones laborales, sin embargo, presentan
una relacion mas sélida con la productividad. El coeficiente no estandarizado es
0.058, con un error estandar de 0.044 y una estimacion estandarizada de 0.286.
El valor p de 0.192 indica una tendencia hacia la significancia, aunque no alcanza
el umbral de 0.05.

En cuanto a las relaciones entre las variables latentes y sus respectivos
indicadores, se observa que la mayoria de estas relaciones son estadisticamente
significativas. Por ejemplo, la relacion entre el liderazgo y su indicador L1 tiene
un coeficiente de 0.835 con un valor p menor a 0.001, lo que indica una fuerte
relacion entre estas variables. Asimismo, otros indicadores como M1, CM1, y

CFH2 muestran relaciones significativas con sus respectivas variables latentes.
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Tabla 15
Resumen de ajuste del modelo para el clima laboral y la productividad de los
colaboradores

indices Valor Valor sugerido
Valor de chi-cuadrado 84,47
Valor p 0.006 <0,05 (Hair, 1998)
CMIN/DF 1,536 <5 (Marsh & Hocevar, 1985)
GFlI 0,973 >0,90 (Hu & Bentler, 1999)
AGFI 0.989 >0,90 (Hair, 1998)
CFlI 0.981 >0,90 (Hooper et al., 2008)
RMR 0,076 <0,08 (Hair, 1998)
RMSEA 0,072 <0,08 (Hair, 1998)

La Tabla 15 resume los principales indices de ajuste del modelo de ecuaciones
estructurales. El valor de chi-cuadrado es 84.47, con un valor p de 0.006, que al
ser menor a 0.05, indica que el modelo no tiene un ajuste perfecto, aunque es

aceptable para este tipo de andlisis.

El indice de funcion de discrepancia minima por grados de libertad dividida
(CMIN/DF) es 1.536, que, al ser menor a 5, indica un buen ajuste relativo entre
el modelo y los datos. El indice de bondad de ajuste (GFI) es de 0.973 y el indice
de bondad ajustado (AGFI) es de 0.989, ambos superiores al umbral de 0.90, lo

gue apunta a un excelente ajuste del modelo.

El indice de ajuste comparativo (CFI) es 0.981, también por encima del valor
recomendado de 0.90, por lo que se ajusta bien en comparacion con un modelo
sin relaciones entre variables. La raiz cuadratica media residual (RMR) es de
0.076, un valor por debajo de 0.08, lo que implica una pequefa diferencia entre

las covarianzas observadas y estimadas.

Por dltimo, el error cuadréatico medio de aproximacién (RMSEA) es de 0.072, que
se encuentra dentro del rango aceptable (menor a 0.08), indicando un bajo error
de aproximacion. En conjunto, estos resultados sugieren que el modelo tiene un
buen ajuste global y es confiable para interpretar la relacion entre el clima

organizacional y la productividad de los colaboradores.
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Capitulo 4: Propuesta de Fortalecimiento de Capacidades para los

Colaboradores del Registro de la Propiedad del Canton Cuenca

4.1 Introduccion

Los resultados del andlisis del clima organizacional en el Registro de la
Propiedad del Canton Cuenca han demostrado que existen varios factores clave
gue influyen de manera directa en la productividad de los colaboradores. Estos
incluyen el liderazgo, la comunicacion, el ambiente de trabajo y las relaciones
interpersonales. A partir de estos hallazgos, se propone un plan de

fortalecimiento de capacidades para los colaboradores de la institucion.
4.2 Objetivos

4.2.1 Objetivo General

Fortalecer las capacidades de los colaboradores del Registro de la Propiedad
del Cantén Cuenca mediante la mejora del clima organizacional, con un enfoque
en liderazgo, comunicacion, motivacion y condiciones laborales, para

incrementar su productividad y satisfaccion en el trabajo.

4.2.2 Objetivos Especificos

1. Desarrollar habilidades de liderazgo en los jefes para promover un
entorno de trabajo colaborativo y de apoyo.

2. Mejorar los canales de comunicacion entre la direccion y los
colaboradores, garantizando la claridad y la eficiencia en la transmision
de la informacion.

3. Fomentar la motivacion intrinseca y extrinseca entre los colaboradores,
reconociendo y premiando el buen desempeiio.

4. Optimizar las condiciones laborales, proporcionando un entorno de

trabajo seguro y comodo que favorezca la productividad.

50



4.3 Estrategias y Actividades

4.3.1 Estrategia 1: Desarrollo de Habilidades de Liderazgo

Actividades:

1.

Capacitacion en liderazgo transformacional: Organizar talleres para
desarrollar habilidades de liderazgo en empatia, toma de decisiones, y
gestion de equipos.

Mentoria interna: Establecer un programa de mentoria donde los lideres
actuales guien a colaboradores con potencial para cargos de liderazgo.
Evaluacién 360°: Implementar una evaluacion para que los lideres reciban
retroalimentacion andnima de sus equipos sobre su estilo de liderazgo.
Sesiones de coaching personalizado: Brindar sesiones de coaching a los
jefes para fortalecer sus competencias en resolucion de conflictos y
comunicacion efectiva.

Evaluacion continua de liderazgo: Monitorear periddicamente la evolucion

de los lideres por medio de encuestas y analisis de desempefio.

4.3.2 Estrategia 2: Mejora de la Comunicacion Interna

Actividades:

1.

Implementacion de plataformas de comunicacion interna: Facilitar la
comunicacién directa y efectiva entre los colaboradores y la direccién a
través de una herramienta de comunicacion interna.

Reuniones periddicas de retroalimentacion: Discutir los avances,
preocupaciones y sugerencias del equipo con mayor frecuencia.
Boletines informativos internos: Crear un boletin mensual que informe
sobre cambios en politicas, proyectos actuales y logros de los
colaboradores.

Formacion en habilidades de comunicacion: Ofrecer talleres para que los
colaboradores adquieran técnicas de comunicacion asertiva, reduciendo

malentendidos y mejorando la coordinacion entre areas.
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5. Encuestas de satisfaccion en comunicacion: Realizar encuestas
trimestrales para medir la satisfaccion de los empleados respecto a los

canales y la calidad de la comunicacion interna.

4.3.3 Estrategia 3: Fomento de la Motivacion y Reconocimiento
Actividades:

1. Programa de reconocimiento del empleado del mes: Implementar un
sistema de reconocimiento formal para destacar el desempefio
sobresaliente y la iniciativa de los colaboradores mas esforzados.

2. Plan de incentivos por desempefo: Desarrollar un sistema de incentivos
financieros y no financieros basado en el logro de metas individuales y de
equipo.

3. Reuniones de reconocimiento publico: Organizar eventos donde los jefes
reconozcan publicamente los logros y esfuerzos de los colaboradores.

4. Creacion de un fondo de ideas: Establecer un fondo econémico para
implementar las ideas innovadoras propuestas por los empleados, con la
finalidad de fortalecer su sentido de pertenencia.

5. Encuestas de satisfaccion laboral: Implementar una encuesta anual sobre
la motivacién y satisfaccion laboral de los colaboradores para ajustar las

estrategias de motivacion segun las necesidades identificadas.

4.3.4 Estrategia 4: Optimizacion de las Condiciones Laborales
Actividades:

1. Evaluacion ergondmica de los espacios de trabajo: Contratar a un experto
en ergonomia para analizar las condiciones fisicas y mejorar la salud y el
bienestar.

2. Modernizacion de equipos y tecnologias: Actualizar las herramientas
tecnolégicas y el mobiliario, asegurando que los colaboradores tengan
acceso a recursos modernos que faciliten su trabajo.

3. Programas de bienestar laboral: Crear programas que incluyan
actividades como pausas activas, yoga o mindfulness para mejorar el

bienestar fisico y mental de los colaboradores.
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4.

Inspecciones regulares de seguridad: Garantizar que las instalaciones
cumplan con los estandares de seguridad laboral y prevenir accidentes.

Establecimiento de una politica de teletrabajo: Implementar una politica
flexible que permita a los colaboradores realizar teletrabajo en
circunstancias especificas, mejorando el equilibrio entre la vida personal

y laboral.

4.4 Indicadores

4.4.1 Indicadores de Participacidon y Asistencia

Tasa de Participacién en Capacitacion: Porcentaje de colaboradores que
completan talleres de liderazgo, comunicacion, bienestar, y otros
programas de formacion.

Asistencia a Reuniones y Actividades: Frecuencia de participacion en
reuniones quincenales de retroalimentacion, eventos de reconocimiento y

sesiones de mentoria.

4.4.2 Indicadores de Satisfaccion

Nivel de Satisfaccion del Clima Laboral: Evaluaciones periédicas sobre la
satisfaccion de los colaboradores en areas como liderazgo, comunicacion
y condiciones laborales.

Satisfaccion con la Comunicacion Interna: Resultado de encuestas sobre
la calidad de la comunicacién, canales utilizados y efectividad en la

transmisién de informacion.

4.4.3 Indicadores de Desarrollo y Eficiencia de Liderazgo:

Evaluacion 360° de Liderazgo: Mejora en las evaluaciones de los jefes,
medida a través de encuestas de retroalimentacion anénima de sus
equipos.

Evolucion de Competencias de Liderazgo: Progreso en las competencias
de los lideres basado en coaching personalizado y seguimiento de
desempeiio.
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4.4.4 Indicadores de Motivacion y Reconocimiento

Reconocimiento de Colaboradores: Numero de colaboradores
reconocidos mensualmente/trimestralmente y su impacto en la
satisfaccion laboral.

Eficacia del Plan de Incentivos: Incremento en la motivacion y
desempefio, medido a través de evaluaciones anuales comparativas con
el periodo anterior.

Cantidad de Ideas Innovadoras Implementadas: Numero de propuestas

ejecutadas a partir del fondo de ideas.

4.4.5 Indicadores de Bienestar y Condiciones Laborales

Mejora de Condiciones de Trabajo: Resultados de auditorias ergonémicas
y modernizaciéon de equipos, evaluados trimestralmente.

Reduccion de Incidentes de Seguridad: Disminucion en el nimero de
accidentes laborales, resultado de inspecciones regulares de seguridad.
Participacion en Programas de Bienestar: Porcentaje de colaboradores
gue se suman a las actividades de bienestar fisico y mental.

4.4.6 Indicadores de Productividad y Retencion de Personal

Incremento en la Productividad: Evaluacién del impacto del clima laboral
sobre la productividad, medido mediante encuestas y métricas de
rendimiento.

Tasa de Retencion de Talento: Evaluacion del impacto del clima laboral
sobre la retencion de empleados, comparando los indices antes y
después de la implementacién del plan.
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4.5 Plan de Accion

Tabla 16

Plan de accién para el Fortalecimiento de Capacidades para los Colaboradores del Reqistro de la Propiedad del Cantén Cuenca

Objetivo

Estrategia Actividad

Indicadores de Exito

Recursos

Responsables

Cronograma

(O)
Desarrollar
habilidades de
liderazgo en
los jefes para
promover un
entorno de
trabajo
colaborativo y
de apoyo

Talleres de
liderazgo
transformacional

Tasa de Participacion en
Capacitacion: 80% de
asistencia, evaluacién positiva
de al menos 80%.

Facilitadores
expertos
Material de
capacitacion

Direccién de
Talento Humano y
facilitadores
externos

Afo 1/ Afio 3

Programa de
mentoria interna

Evolucion de Competencias
de Liderazgo: Mejora en
habilidades de liderazgo

evaluadas a través de
mentores.

Mentores
Cronograma de
reuniones

Direccién de
Talento Humano

Afo 1-5

E1l: Desarrollo de
Habilidades de

Liderazgo Evaluacion 360°

Evaluacién 360° de Liderazgo:

90% de los lideres evaluados,
mejora en retroalimentacion.

Software de
evaluacion
Formularios

Direccion de
Talento Humano

Afo 2/ Ano 4

Coaching
personalizado

Evolucion de Competencias

de Liderazgo: 100% de jefes

reciben coaching, satisfaccion
de jefes superior al 80%.

Consultores &
Coaches
Presupuesto

Consultores
externos

Ao 2/ Aio 4

Evaluacion
continua de
liderazgo

Evaluacién 360° de Liderazgo:

Mejora continua reflejada en
evaluaciones trimestrales.

Herramientas de
evaluacién
Reportes

Direccion de
Talento Humano

Afo 1-5
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Objetivo

Estrategia

Actividad

Indicadores de Exito

Recursos

Responsables

Cronograma

0O2: Mejorar
los canales de
comunicacion

entre la
direccién y los
colaboradores,
garantizando
la claridad y la
eficiencia en la
transmision de
la informacion

E2: Mejora de la
Comunicacion
Interna

Implementacion de

Satisfaccién con la
Comunicacion Interna:

Plataforma de
comunicacion,

Direccion de Tly

lataforma interna i o Direccion de Afo 1/ Ao 2
P L Implementacion completa con Capacitacion a
de comunicacién 0 . . Talento Humano
90% de uso activo. usuarios
: Indicadores de Participacion y Agenda de
Reuniones .  ano X . .
eriodicas de AS|st§nC|a. SQA de asistencia, tra_bajo Lideres de equipo ARO 1-5
PErO e retroalimentacion efectiva segiin  Espacios para
retroalimentacion .
encuestas. reuniones
Satisfaccién con la
Boletines Comunicacion Interna: Redaccion Departamento de
informativos Publicacion mensual y lectura Disefio de Comunicacion Afo 1-5
internos por al menos el 70% de boletin Interna
colaboradores.
Tasa de Participacion en -
Talleres de o pa . Facilitadores . -
habilidades Capamta(_:lon. Part|C|pap|on_ del Material de Direccion de ARO 3/ Afi0 5
C 80%, mejora en comunicacion . Talento Humano
comunicativas formacion
observada en encuestas.
Satisfaccién con la Formularios de
Encuestas de . S, . ano . L,
. s Comunicacion Interna: 80% encuesta Direccion de ~
satisfaccion en T P Afio 1-5
S de participacion en encuestas, Analisis de Talento Humano
comunicacion : 9 : o
satisfaccion superior al 75%. datos
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Objetivo Estrategia Actividad Indicadores de Exito Recursos Responsables Cronograma
Reconocimiento de Plataforma para
Programa i : ) . .,
"Empleado del Colgb_oradores. 1 nominaciones Direccion de AFO 1-5
Mes" reconocimiento mensual, al Reconocimiento  Talento Humano
menos 50 nominaciones al afio. S
Eficacia del Plan de : .
. . : ) Presupuesto Direccion General
Plan de incentivos Incentivos: Incremento en i . t ~
~ T . . Evaluacién de y Direccion de Afo 1-5
por desempefio motivacion segun evaluaciones ~
03: Fomentar desempefio Talento Humano
L anuales.
la motivacion
intrinseca y
extrinseca : [ iCi i6 [
E3: Fomento de Reuniones de Indlpadore_s_de Participacion y Espam_os para
entre los la Motivacion y reconocimiento Asistencia: Al menos el 80% reuniones Lideres de equipo Afio 1-5
colaboradores, L e de colaboradores reconocidos Certificados de quip
. Reconocimiento publico ~ o
reconociendo en el afio. reconocimiento
y premiando el
buen )
desempefio Cantidad de Ideas Presupuesto
Fondo de ideas Innovadoras Implementadas: para . L, ~ ~
. . : . Direccion General Afio2/AfRo 4
innovadoras 5-10 ideas implementadas por implementar
afo. ideas
Nivel de Satisfaccion del Plataforma de
Encuestas de Clima Laboral: Participacién de encuestas Direccion de ~
. > 0 ; - g Afio 1-5
satisfaccion laboral al menos el 80%, satisfacciéon Analisis de Talento Humano
laboral superior al 75%. datos
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Objetivo Estrategia Actividad Indicadores de Exito Recursos Responsables Cronograma
Evaluacion Tmﬁﬁf} ggoco:/g gg'l%?ZESaiieos Consultores en Departamento de
ergondmica de los ev;aluados mejoras ergonomia Salud y Seguridad  Afio 1/ Afo 3
espacios de trabajo implementada,s en el 80% Presupuesto Ocupacional
o Modernizacion de Mejora de Condiciones de P ¢
O4: Optimizar equipos y Trabajo: 80% de colaboradores resupuesto Direccion de TI Afo 1/ Afio 4
las tecnologias con equipos actualizados. Capacitacion
condiciones
laborales, E4: Optimizacion ici i6
proporcionand : g Part_|C|paC|on en Pr_ogrgmas Facilitadores _ .
0 un entorno elas Programas de de Bienestar: Participacion del Materiales Direccion de ARO 1-5
de trabajo Condiciones bienestar laboral 70%, mejora en bienestar Presupuestg Talento Humano
seguro y Laborales observada en encuestas.
cdmodo que
favorezca la Ins . Reduccion de Incidentes de C It
productividad pecciones Seguridad: Disminucién de onsutiores en Seguridad .
regular_es de incidentes, cumplimiento del segun_dad, Ocupacional Ano 1-5
seguridad 100% ae normativas. herramientas
Indicadores de Participaciony Infraestructura Direccién de
Politica de Satisfaccion: 20% de tecnoldgica, Talento Humanoy  Afio 2/ Afio 5
teletrabajo flexible  colaboradores aprovechando la politicas Direccién General
politica de teletrabajo. internas
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En la Tabla 16 se presenta la propuesta del plan de accion a ser implementado
para la propuesta de Fortalecimiento de Capacidades para los Colaboradores
del Registro de la Propiedad del Cantén Cuenca. El plan de accion abarca cuatro
areas fundamentales: liderazgo, comunicacién, motivacion, y condiciones
laborales. En el area de liderazgo, se busca capacitar a los jefes mediante
talleres transformacionales, mentorias y coaching personalizado, promoviendo
un entorno colaborativo. Estas actividades estan disefiadas para mejorar las
competencias de liderazgo y aumentar el soporte hacia los colaboradores,

contribuyendo asi a una cultura organizacional de confianza y trabajo en equipo.

La mejora de la comunicacion interna es otro pilar del plan. Iniciativas como la
implementacién de una plataforma de comunicacién, reuniones periddicas y
boletines internos aseguran que todos los colaboradores estén informados y
conectados. Estas estrategias ayudan a reducir los errores y aseguran que los
objetivos organizacionales se comuniquen de manera efectiva, fomentando un
entorno donde la informacioén fluye con claridad y transparencia, clave para la

eficiencia operativa.

Se plantea el fortalecimiento de la motivacion y la mejora de las condiciones
laborales. Programas de reconocimiento como "Empleado del Mes", incentivos
por desempefio y un fondo para ideas innovadoras fomentan la motivacién y el
compromiso de los empleados. Se prioriza la ergonomia y el bienestar laboral
mediante evaluaciones periddicas y modernizacion de equipos, garantizando un
entorno seguro y comodo. Estas acciones buscan no solo incrementar la
satisfaccion laboral, sino también favorecer un clima propicio para la

productividad sostenida.
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4.6 Presupuesto

Tabla 17
Presupuesto de Plan de accién para el Fortalecimiento de Capacidades
Estrategia Actividad Descripcion Afiol Afio2 Afo3 Afo4 ARfo5  Total
Realizacion de talleres solo dos veces
Talleres de en cinco afos; reduccion de material
liderazgo . ' . ) 3.000 3.000 6.000
transformacional impreso, prgferenma por materiales
digitales gratuitos.
Implementar mentorias utilizando
Programa de . personal intgrno sin costos
P adicionales; sesiones organizadas 500 500 500 500 500 2.500
mentoria interna :
durante horas regulares de trabajo
para evitar gastos.
E::H[a)sﬁ%rgzgg Uso de herramientas de software de
de Liderazgo  Evaluacién 360° Cae;’:'ggg'gg x ?)t;‘r';afe‘éfgfgggfsz . 1.500 1.500 3.000
licencias.
: Contratar coaches locales y realizar
Coaching )
personalizado ~_sesiones grupqles _en_Iugar de 3.000 3.000 6.000
individuales para disminuir los costos.
Evaluacion Realizacion de encuestas internas,
continua de con uso de software ya disponible 200 200 200 200 200 1.000
liderazgo para reducir gastos.
Total Estrategia 1 3.700 5.200 3.700 5.200 700 18.500
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Estrategia Actividad

Descripcion

Aol Anfo2 Ano3 Afno4 Anob

Total

Implementacion
de plataforma

Utilizar plataformas de comunicacion

: gratuitas (e.g., Slack gratuito) y 4.000 2.000 6.000
interna de A
T capacitar internamente.
comunicacion
Reuniones Uso de espacios ya disponibles dentro
periddicas de de la organizacién para reuniones, sin 200 200 200 200 200 1.000
retroalimentacion incurrir en alquiler.
E2: Mejora de la _ If30|et|rt1_es Opltar po(; boletlnles dtlgltalesty r_e(IJIucw 200 200 200 200 200 L 500
Comunicacion m_o;ma ivos el uso de pap]s y otros materiales :
Interna internos isicos.
Talleres de Realizar los talleres cada dos afios y
habilidades promover formaciones en linea 2.000 2.000 4.000
comunicativas gratuitas o a bajo costo.
Encuestas de Realizar encuestas internas con
satisfaccion en  recursos disponibles (Google Forms u 100 100 100 100 100 500
comunicacion otros).
Total Estrategia 2 4.600 2.600 2.600 600 2.600 13.000
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Estrategia Actividad Descripcion Afiol Afo2 Afo3 Ahno4 Aino5 Total
Programa Premios simbdlicos (certificados,
"Empleado del peguefas recompensas no 300 300 300 300 300 1.500
Mes" monetarias).
Plan de Incentivos no monetarios como dias
incentivos por libres adicionales, reconocimientos 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 5.000
desempefio publicos.
E3: Fomento de  Reuniones de - : : :
n Motivacis reconocimiento U2 ESpacios existentes y evitar 200 200 200 200 200  1.000
a Motivacion 'y bl costos logisticos adicionales.
Reconocimiento publico
Fondo de ideas Financiar solo ideas viables con
) impacto claro y bajo costo; fomentar 1.000 1.000 2.000
innovadoras . o )
ideas que utilicen recursos internos.
Encuestas de Uso de plataformas de encuestas
satisfaccion P’ 100 100 100 100 100 500
gratuitas (Google Forms).
laboral
Total Estrategia 3 1.600 2.600 1.600 2.600 1.600 10.000

62



Estrategia Actividad Descripcion Afiol Afo2 Ano3 Afo4 Anfo5 Total
Evaluacion
ergonémica de Qontratar expertos solo qlos veces en
los espacios de  ¢MNCO afos; priorizar acciones de bajo 2.000 2.000 4.000
paci costo para mejorar ergonomia.
trabajo
Modernizacion Actualizar solo el equipo esencial,
de equipos y buscar proveedores con precios 5.000 5.000 10.000
tecnologias especiales para el sector publico.
Opt'm'Egc::'c’)n de Actividades organizadas por personal
imizaci : -
o Programas de interno, enfocadas en bienestar con
las Condiciones  pianesiar laboral minimo costo (pausas activas, 800 800 800 800 800 4.000
Laborales ejercicios de bajo costo).
Inspecciones Realizar inspecciones usando
regulares de personal interno y limitar la 400 400 400 400 400 2.000
seguridad contratacion de consultores externos.
Politica de Implementar medidas de bajo costo
teletrabajo para el teletrabajo (mejora de 1.000 1.000 2.000
flexible conexién y soporte técnico limitado).
Total Estrategia4 8.200 2.200 3.200 6.200 2.200 22.000
1.100 7.100

TOTAL PRESUPUESTO ANUAL 18.100
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La Tabla 17 proporciona un andlisis detallado del presupuesto asignado para un
plan de fortalecimiento del clima organizacional durante cinco afos, dividido en
cuatro estrategias clave: desarrollo de liderazgo, mejora de la comunicacién
interna, motivacion y reconocimiento, y optimizacion de las condiciones

laborales.

La estrategia de desarrollo de habilidades de liderazgo esta disefiada para ser
econdmica, favoreciendo el uso de recursos internos y herramientas gratuitas,
como mentorias internas y evaluaciones con software de bajo costo. Se enfatiza
la realizacidn de talleres de liderazgo dos veces en cinco afios y coaching grupal,

con un costo total de 18,500.

La mejora de la comunicacion interna se enfoca en reducir costos mediante la
preferencia por boletines digitales y aprovechando el uso de espacios y recursos
ya disponibles dentro de la organizacion, promoviendo una comunicacion clara

y efectiva sin grandes inversiones.

El fomento de la motivacibn y reconocimiento y la optimizacion de las
condiciones laborales también reflejan un enfoque econdmico, con un
presupuesto de 10,000 y 22,000, respectivamente. Las actividades de
motivacion incluyen incentivos no monetarios y premios simbalicos, mientras que
la mejora de condiciones laborales prioriza evaluaciones ergonémicas,
modernizacion de equipos esenciales y programas de bienestar a bajo costo.
Estas iniciativas buscan maximizar el bienestar y motivacién de los empleados
de forma eficiente, garantizando un impacto positivo en el clima organizacional
con un enfoque prudente de recursos. El costo total del plan asciende a 63,500

en cinco anos, con un claro énfasis en la eficiencia de recursos.
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Conclusiones

El clima organizacional tiene un efecto directo en la motivacion y productividad
de los colaboradores. Un ambiente laboral adecuado mejora significativamente
la eficiencia en el trabajo diario. Dimensiones como la comunicacion interna y el
liderazgo fueron identificadas como claves para mantener un buen clima
organizacional. Estas dimensiones influyeron directamente en la satisfaccion y

el rendimiento.

El marco tedrico revisado establecio que el clima organizacional afectaba
directamente el rendimiento laboral. Factores como la estructura organizacional
y las recompensas determinaron la productividad. Comprender los enfoques
tedricos del clima organizacional proporcion6 una base conceptual sélida para
futuras estrategias. Fue fundamental conocer cdémo las dimensiones del clima

afectaban el comportamiento laboral.

El método cuantitativo permitié establecer una correlacién clara entre el clima
organizacional y la productividad. Los datos recolectados proporcionaron
evidencia significativa. El uso de encuestas estructuradas facilité la obtencion de
informacion detallada sobre las percepciones del clima organizacional. Estos

datos resultaron utiles para validar las hipotesis planteadas.

Los resultados demostraron que una buena comunicacion y condiciones
laborales favorables fueron fundamentales para mejorar la productividad. Un
entorno comunicativo redujo la incertidumbre. La falta de reconocimiento
adecuado contribuyé a wuna disminucion del rendimiento laboral. El
reconocimiento fue crucial para mantener altos niveles de motivacion y

compromiso.

Las estrategias enfocadas en el desarrollo del liderazgo y en el reconocimiento
podrian mejorar significativamente el clima organizacional. Estas estrategias
fortalecerian sobretodo el compromiso. La implementacion de incentivos
formales es necesaria para fomentar una cultura de productividad. Los

colaboradores se sentirAn mas valorados cuando perciban incentivos concretos.
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Recomendaciones

Realizar evaluaciones periddicas del clima laboral para identificar aspectos
criticos que influyen en la productividad. Estas evaluaciones permitiran
implementar medidas correctivas de manera oportuna. Ademas, se deben
desarrollar programas de formacion en liderazgo que fomenten habilidades para
mejorar el ambiente laboral, enfatizando en la importancia de la comunicacién y

la empatia entre los lideres.

Utilizar el marco tedrico como referencia para realizar capacitaciones continuas
en todos los niveles de la organizacion. Esto garantizara una comprension mas
profunda de los elementos que afectan el clima laboral. También se recomienda
actualizar periddicamente el marco tedrico con estudios recientes para asegurar

su relevancia y eficacia en la comprensién de la productividad.

Repetir el estudio cada dos afios permitira identificar cambios en las
percepciones del clima organizacional y ajustar las estrategias de mejora de
manera efectiva. Ademas, se sugiere ampliar el marco metodolégico para incluir
técnicas cualitativas que proporcionen una perspectiva mas completa.

Entrevistas y grupos focales complementaran los resultados cuantitativos.

Implementar un sistema de reconocimiento continuo que valore el desempefio
de los colaboradores es esencial. La valoracion constante es clave para motivar
y retener el talento. También es necesario mejorar los canales de comunicacion
interna para asegurar un flujo de informacién transparente y regular. Una

comunicacion clara y consistente reduce errores y mejora la productividad.

Disefiar un plan de incentivos, tanto monetarios como no monetarios, permitira
reconocer el esfuerzo del personal y reforzar los comportamientos positivos.
Promover programas de desarrollo profesional que brinden oportunidades de
crecimiento contribuird a impulsar la innovacion y mejorar el rendimiento general.
La capacitacion continua es fundamental para mantener a los colaboradores

motivados y preparados frente a nuevos retos.
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Apéndices

Anexo 1

Encuesta sobre Clima Organizacional y Productividad

Apreciado colaborador:

El presente cuestionario tiene como objetivo conocer su percepcion sobre el
clima organizacional en nuestra empresa y como este influye en su

productividad.

Sus

respuestas son confidenciales y seran

utilizadas

exclusivamente para propositos de investigacion. Agradecemos su colaboracion
y honestidad al responder.

Seccién 1: Informacion Demogréfica

1. Edad:
Menos de 25 25-34 afos 35-44 afios 45-54 afos 55 afios 0 mas
afios
2. Género:
Masculino Femenino Otro
3. Afnos de servicio en la empresa:
Menos de 1 afio 1-3 afos 4-6 afos 7-10 anos Mas de 10 afos
4. Areadonde trabaja:
Despacho Direccion Direccion de Jefatura Jefatura de
Financiera Des. Inst. y Administrativa Planificacion
Talento Humano
Direccion de Asesoria Jefatura de Secretaria
Servicios Juridica Tecnologias de General
Registrales Informacién
Seccion 2: Clima Organizacional
Ni de
Liderazgo TotaLrEente En acuerdo ni De Totalmente
desacuerdo desacuerdo en acuerdo |de acuerdo
desacuerdo

1. Cuando tengo que hacer un trabajo
dificil, puedo contar con la ayuda de
mi(s) jefe(s).

2. En esta empresa siempre se sabe
bien quién tiene que decidir las cosas.

3. Los jefes promueven buenas
relaciones humanas entre las
personas de la empresa.
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Totalmente

Ni de

Motivacién en En acuerdo ni De Totalmente
desacuerdo desacuerdo en acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
4. Las nuevas ideas que aporta el
personal son bien acogidas por los
jefes.
5. Los jefes reconocen y valoran el
buen desempefio de los empleados.
Totalmente Ni de .
. L, En acuerdo ni De Totalmente
Comunicacion en
desacuerdo desacuerdo en acuerdo |de acuerdo
desacuerdo
6. Las personas de esta empresa
creen mas en la informacién oficial
que en los rumores.
7. En esta empresa se nos mantiene
informados sobre temas relevantes.
8. Existe una buena comunicacion
entre la direccién y los empleados.
Ni de
Participacion Tota:an;ente En acuerdo ni De Totalmente
desacuerdo desacuerdo en acuerdo |de acuerdo
desacuerdo
9. Aqui se da facilidad para que
cualquier colaborador pueda
presentar una idea nueva.
10. Los jefes consideran que las
discrepancias entre las distintas
unidades y personas pueden ser
utiles para mejorar la empresa.
Ni de
Totalmente .
. o En acuerdo ni De Totalmente
Evaluacion del Desempefio desaiﬂerdo desacuerdo en acuerdo |de acuerdo
desacuerdo
11. Los jefes entregan informacion a
su personal respecto a su
desempefio laboral.
12. Los jefes son comprensivos
cuando uno comete un error.
Ni de
Organizacién del Trabajo TotaLr:l]ente En acuerdo ni De Totalmente
desacuerdo desacuerdo en acuerdo |de acuerdo
desacuerdo

13. Siempre trabajamos de forma
organizada y con planificacién.

14. En esta empresa los trabajos
estan bien asignados y organizados.
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Totalmente

Ni de

. En acuerdo ni De Totalmente
Compromiso desaiﬂerdo desacuerdo en acuerdo |de acuerdo
desacuerdo
15. Cuando tengo que hacer un
trabajo dificil, puedo contar con la
ayuda de mis comparieros.
16. En esta empresa se trabaja en
equipo.
17. En esta empresa, entre el
personal predomina un ambiente de
amistad.
Ni de
Reconocimiento y Desarrollo Totalergente En acuerdo ni De Totalmente
desacuerdo desacuerdo en acuerdo |de acuerdo
desacuerdo
18. La capacidad es el criterio basico
para asignar tareas en esta empresa.
19. En esta empresa, quienes se
desempefian mejor en su trabajo
obtienen mayor reconocimiento de
sus superiores.
20. En esta empresa existen
oportunidades de ascenso.
21. En esta empresa se dan
oportunidades para desarrollar las
destrezas y habilidades personales.
Ni de
Equidad TotaLn:]ente En acuerdo ni De Totalmente
desacuerdo desacuerdo en acuerdo |de acuerdo
desacuerdo
22. Los jefes de esta empresa tratan
con respeto a sus colaboradores.
23. En esta empresa existe un alto
respeto por las personas.
Ni de
Totalmente .
y - En acuerdo ni De Totalmente
Adaptacion al Cambio desaecrl]erdo desacuerdo en acuerdo |de acuerdo
desacuerdo

24. No me preocupa que una
reorganizacion en la empresa afecte
la estabilidad de mi trabajo.

25. No me preocupan los efectos que
puedan tener sobre la estabilidad de
mi empleo los cambios en los
metodos de trabajo y la
automatizacion.
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Ni de

Iniciativa TotalerEente En acuerdo ni De Totalmente
desacuerdo desacuerdo en acuerdo |de acuerdo
desacuerdo
26. Uno progresa en esta empresa Si
tiene iniciativa.
27. El ambiente en esta empresa es
propicio para desarrollar nuevas
ideas.
Totalmente Ni <(jje : |
Condiciones Fisicas y Humanas en d En acuerdo ni De Totalmente
desacuerdo esacuerdo en acuerdo |de acuerdo
desacuerdo
28. Mi lugar de trabajo es fisicamente
seguro y confortable.
29. La infraestructura de la empresa
es adecuada para las actividades que
desarrollo.
30. Las condiciones fisicas y
ambientales de mi area laboral me
facilitan el trabajo y los servicios que
presto.
Seccién 3: Productividad
Ni de
Productividad TotalerEente En acuerdo ni De Totalmente
desacuerdo desacuerdo en acuerdo |de acuerdo
desacuerdo

31. Estoy satisfecho con mi nivel de
productividad en esta empresa.

32. Las condiciones de trabajo en
esta empresa me permiten ser
productivo.

33. Siento que el clima organizacional
de la empresa impacta positivamente
en mi productividad.

34. Mis habilidades y competencias
son adecuadamente aprovechadas
en mi puesto de trabajo.

35. La colaboracion y comunicacion
con mis compafieros mejoran mi
productividad.

Gracias por su tiempo y colaboracién. Sus respuestas son esenciales para

mejorar el ambiente laboral y la productividad en nuestra empresa.
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