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Capitulo I. Introduccion

1.1 Introduccion

El estudio del clima organizacional se ha convertido en un tema de creciente interés con
las empresas, esto debido a que constituye uno de los factores mas influyentes actualmente en el
rendimiento de las personas colaboradoras y por ende en la sostenibilidad de la organizaciéon. Un
ambiente laboral positivo no solo favorece la productividad, sino que incide en la estabilidad

emocional la motivacion intrinseca y también lo que es la satisfaccion general de los trabajadores.

En el caso particular de Servicios Ecologicos de Ciudad Coloén, resulta indispensable
comprender como se percibe el clima interno ya que la organizaciéon depende en gran medida de
la coordinaciéon y compromiso de sus colaboradores para cumplir con las labores asignadas y
garantizar un servicio de calidad. La motivacion y satisfaccion laboral son elementos que no surgen
de manera espontanea estas se construyen a partir de la forma en que se gestionan las relaciones
la comunicacion interna, el estilo de liderazgo y las oportunidades de desarrollo que ofrece la

empresa.

La relevancia de esta investigacion radica en que permitird a la empresa contar con un
diagnostico claro que refleje la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral
identificando las 4reas de mejora y las fortalezas existentes, de esta manera Servicios Ecoldgicos
podra implementar acciones concretas orientadas a fortalecer la cohesion del equipo, elevar los
niveles de motivacion y reducir la posibilidad de conflictos o descontento que puedan afectar la

calidad del servicio.

Ademas, desde una perspectiva académica este trabajo busca aportar al analisis de la
gestion del recurso humano en el sector servicios en Costa Rica un dmbito que ain se requiere
mayor investigacion para comprender lo que son las dindmicas organizacionales y su incidencia
en el bienestar laboral. El estudio servira como referencia para futuras investigaciones y como una
herramienta practica para que empresas similares comprendan la importancia de fomentar entornos

de trabajo sanos y productivos.

De acuerdo con Ugalde Alvarez, Solano Solano y Solano Cérdenas (2025), el clima
organizacional mantiene una relacion estrecha con la satisfaccion laboral, lo que evidencia la

relevancia de continuar investigando este tema en distintos entornos organizacionales.
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En resumen, la justificacion de este proyecto se sustenta tanto en la necesidad empresarial
de mejorar la gestion del talento humano como en el interés académico de profundizar en un tema
que tiene impacto directo en la competitividad, la satisfaccion del personal y la permanencia de

los colaboradores en la organizacion.

1.2 Planteamiento del problema

Las empresas contemporaneas enfrentan el desafio de mantener entornos laborales que
garanticen el bienestar de sus trabajadores y al mismo tiempo el tener que asegurar el cumplimiento
de los objetivos organizacionales. En este contexto el clima organizacional se convierte en un
elemento determinante ya que influye en la motivacion en el nivel de compromiso y en la

satisfaccion general de los colaboradores.

En Servicios Ecoldgicos de Ciudad Colon se ha evidenciado la necesidad de conocer de
manera mas profunda como perciben los colaboradores su ambiente de trabajo y cudl es el impacto
que este tiene en su satisfaccion personal y laboral. Factores como la comunicacion efectiva entre
areas el liderazgo ejercido por los mandos medios y superiores la distribucion equitativa de tareas
las oportunidades de reconocimiento y desarrollo, asi como la relacion entre compaiieros juegan

un papel fundamental en la percepcion que tienen los trabajadores de la organizacion.

A pesar de los esfuerzos de la empresa por mantener un ambiente positivo no se dispone
de un diagnostico formal que permita identificar si el clima organizacional favorece la motivacion
y satisfaccion de los colaboradores esta carencia de informacion limita la capacidad de los
administradores para disefiar e implementar estrategias que fortalezcan el compromiso del personal

prevengan la rotacion y potencien el rendimiento en las funciones asignadas.

La ausencia de un estudio en esta materia también impide detectar con claridad si existen
brechas en aspectos como la comunicacion interna, el estilo de liderazgo las oportunidades de
desarrollo profesional y la percepcion de equidad elementos que de no atenderse podrian traducirse
en desmotivacion bajo desempeio y menor identificacion de los trabajadores con la mision y

vision de la empresa

"La relacion positiva moderadamente fuerte entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral, evidenciada en estudios recientes, subraya la importancia de un ambiente laboral favorable

para el bienestar y desempefio de los colaboradores" (Ortega Pilco & Campos Marquez, 2024).
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Por lo tanto, surge la necesidad de analizar de manera detallada la influencia que tiene el
clima organizacional en la motivacion y satisfaccion laboral de los colaboradores de Servicios

Ecoldgicos con base en ello la investigacion busca responder la siguiente pregunta:

(De qué manera influye el clima organizacional en la motivacion y satisfaccion laboral de

los colaboradores de Servicios Ecoldgicos durante el I cuatrimestre del 2026?
1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo General:

Determinar la relacion entre el clima organizacional, los niveles de motivacion y
satisfaccion laboral de las personas colaboradoras de Servicios Ecologicos mediante la aplicacion
de un cuestionario estructurado como base para la fundamentacion de una propuesta de mejora del

clima organizacional.

1.3.2 Objetivos Especificos:

1. Caracterizar el clima organizacional en Servicios Ecoldgicos mediante la medicion
de las dimensiones de comunicacion, liderazgo, reconocimiento y condiciones
laborales con un cuestionario estructurado para la obtencién de un diagnostico
integral del entorno laboral.

2. Medir los niveles de motivacion y satisfaccion laboral de las personas
colaboradoras mediante indicadores validados aplicados en el mismo instrumento,
para la determinacion del grado de bienestar y compromiso laboral.

3. Establecer la relacion entre el clima organizacional y los niveles de motivacion y
satisfaccion laboral mediante técnicas los estados de encuesta apropiados, para la

generacion de evidencia que sustente la influencia entre las variables estudiadas.

1.4 Justificacion

El clima organizacional, la motivacion y la satisfaccion laboral son elementos
fundamentales para el buen desempefio de cualquier organizacion, ya que influyen directamente
en el compromiso, productividad y permanencia de los colaboradores. Segun Nalvarte (2024),

comprender cémo los empleados perciben su entorno laboral permite a las empresas identificar
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fortalezas y areas de mejora, contribuyendo asi a implementar estrategias que favorezcan un

ambiente laboral positivo y sostenible (p. 12).

El estudio sobre la influencia resulta relevante debido al papel fundamental que
desempefian estos factores en el rendimiento y la permanencia de los trabajadores dentro de las
organizaciones hoy en dia. Las empresas enfrentan un entorno dindmico, competitivo y en
constante cambio, y en este contexto, el capital humano se ha convertido en uno de los activos mas
valiosos para alcanzar sus objetivos. Por eso, entender como el ambiente laboral impacta en la
motivacion y satisfaccion de los colaboradores se vuelve una necesidad clave para la buena gestion

empresarial.

La motivaciéon y la satisfaccion laboral estan directamente relacionadas con la
productividad, la calidad del servicio y el compromiso de los trabajadores. Un clima
organizacional positivo fomenta la cooperacion, la comunicacién efectiva y el sentido de
pertenencia, mientras que un clima negativo puede generar desmotivacion, ausentismo, rotacion
de personal y bajo desempeno. Estos factores son importantes para cualquier organizacion que

busque mantener un equipo comprometido, responsable y alineado con sus metas.

La relevancia de este estudio radica en que permitira conocer de manera objetiva como
perciben los colaboradores su entorno laboral, identificando tanto fortalezas como areas de mejora.
Esta informacion servirda como base para disefar estrategias que fortalezcan la cultura
organizacional, aumenten la motivacion y garanticen una mayor satisfaccion en las tareas que
realizan. De esta manera, no solo se busca mejorar el bienestar de los trabajadores, sino también

la eficiencia y sostenibilidad de las organizaciones en general.

Desde el punto de vista académico, esta investigacion aporta valor al generar evidencia
sobre la relacion entre clima organizacional, motivacion y satisfaccion laboral, especialmente en
empresas medianas y pequeias, que también requieren herramientas cientificas para orientar sus
procesos de gestion del talento humano. Asi, la tesina contribuye a la literatura académica y al

desarrollo de practicas de gestion mas humanas y efectivas.

Este estudio también es oportuno porque se centra en una necesidad real y se realiza en un
periodo especifico, lo que permite obtener un diagndstico actualizado y alineado con las

condiciones actuales del entorno laboral, marcado por cambios en las expectativas de los
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colaboradores, mayor competencia en el mercado laboral y la necesidad de retener talento
calificado. Con este analisis, las organizaciones podran detectar posibles problemas de motivacion

o satisfaccion a tiempo y tomar decisiones antes de que afecten su desempeio.

A nivel social, el estudio también tiene relevancia, ya que colaboradores motivados y
satisfechos reflejan esta actitud en la calidad del servicio que ofrecen y en la imagen que proyecta
la organizacion frente a la comunidad, fortaleciendo su rol como entidades responsables y

comprometidas.

En conclusion, la justificacion de esta investigacion se basa en cuatro ideas principales:
reconocer a los colaboradores como el motor de las organizaciones, la importancia de contar con
un diagnostico real del clima laboral, el aporte académico en empresas medianas y pequeias, y el
impacto social positivo de un mejor desempefio laboral. Con este analisis sera posible proponer
mejoras que beneficien tanto a los trabajadores como a las organizaciones, generando un ambiente

mas sano, productivo y sostenible.
1.5 Proyecciones

1.5.1 Objetivo, Planteamiento y Justificacion

Este trabajo busca analizar de qué manera el clima organizacional impacta en la motivacion
y en la satisfaccion de los colaboradores de la empresa. Ademads, pretende conocer como perciben
ellos su ambiente de trabajo y qué tan satisfechos se sienten con las condiciones actuales. Con esto
también se quiere resaltar la importancia de los trabajadores como el motor principal para que la

empresa logre sus objetivos.

1.5.2 Beneficios para la poblacion de estudio y para la organizacion:

Con esta investigacion, Servicios Ecoldgicos tendra un panorama mas claro sobre como se
sienten sus colaboradores respecto al clima laboral. A partir de ahi, la empresa podra contar con
recomendaciones practicas que le ayuden a fortalecer la motivacion y satisfaccion del personal.
Esto no solo beneficia a cada trabajador, sino que también puede mejorar la comunicacion,

aumentar el sentido de pertenencia y, en general, tener un impacto positivo en la productividad.
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1.5.3 Desarrollo sobre el conocimiento del fenomeno o de la teoria:

El estudio también busca aportar a nivel académico ya que permite profundizar en la
relacion entre clima organizacidn motivacion y satisfaccion en empresas medianas del sector
servicios, que no siempre son tan estudiadas como las grandes corporaciones. Ademas, servira para
contrastar la teoria con un caso real y actual, generando insumos que podrian ser utiles en

investigaciones futuras relacionadas con la gestion del talento humano y la cultura organizacional.

1.5.4 Metas personales del investigador:

Con este proyecto se espera fortalecer mis habilidades en la elaboracion de diagnosticos
organizacionales y ampliar mi comprension sobre cémo influyen la motivacion y la satisfaccion
en el desempefio laboral. También busco que este trabajo no se quede solo en un requisito
académico, sino que sea un aporte Util para la empresa y a la vez, una experiencia que me permita

crecer profesionalmente.

1.5.5 Mejorar la comunicacion interna:
Realizar reuniones periodicas con los jefes de area y colaboradores para establecer canales

claros de comunicacion y entrega de directrices.

1.5.6 Incrementar la satisfaccion laboral:
Disefiar y aplicar encuestas internas de satisfaccion laboral para identificar areas de

oportunidad y generar recomendaciones especificas para la empresa.
1.5.7 Fortalecer el clima organizacional:
Planificar e implementar actividades trimestrales de integracion, como talleres y

dindmicas grupales, que fomenten la cohesion y colaboracion del equipo.

1.5.8 Reducir factores de desmotivacion:
Identificar, mediante entrevistas y encuestas, los principales factores que generan

desmotivacion y proponer estrategias concretas para mitigarlos.

1.5.9 Reconocimiento del desemperio:
Disefiar un sistema de reconocimiento y recompensas que destaque los logros individuales y

grupales, y elaborar un plan de implementacioén para motivar a los colaboradores.
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1.6 Limitaciones:

1.6.1 Temporalidad: El estudio se centra unicamente en el I cuatrimestre de 2026, por lo que los
resultados reflejan la situacion de ese periodo especifico. Cambios en la carga laboral o en el
ambiente durante otros meses podrian generar percepciones diferentes sobre el clima

organizacional y la motivacion.

1.6.2 Ambito geogrdfico y empresarial: La investigacion se realiza inicamente en Servicios
Ecolodgicos de Ciudad Colon, por lo que los resultados pueden no ser aplicables a otras empresas

del sector o a localidades distintas, donde la cultura y la dinamica laboral podrian ser diferentes.

1.6.3 Percepcion subjetiva: 1.os datos se obtienen de la experiencia y opinidn de los colaboradores
respecto al clima organizacional y su satisfaccion laboral. Esto significa que los resultados pueden
estar influenciados por factores personales, como experiencias previas, estado de animo o

interpretacion de los cuestionarios.

1.6.4 Participacion de los colaboradores: La efectividad del estudio depende de la disposicion de
los colaboradores para participar de manera honesta y completa. Respuestas incompletas o la falta

de participacion podrian afectar la representatividad de los resultados.

1.6.5 Recursos y tiempo: El alcance del trabajo estd limitado por los recursos disponibles y el
tiempo destinado para la tesina, lo que impide realizar andlisis mas profundos, como un

seguimiento a largo plazo o mediciones continuas del clima organizacional a lo largo del afo
1.7 Antecedentes

1.7.1 Tesis Nacionales

La primera tesis nacional consultada es la de Quesada (2020) titulada Clima organizacional
como factor influyente del desempeiio enfocado en funcionarios de la Delegacion de Transito
Liberia, Guanacaste, presentada en la Universidad Nacional de Costa Rica para optar por el grado
de Licenciatura en Administracion con énfasis en Recursos Humanos. De esta investigacion se
desprende el siguiente Objetivo General: Segiin Quesada (2020) “Analizar el clima organizacional
como factor influyente del desempefio en los funcionarios de la Delegacion de Transito Liberia,
Guanacaste” (p.5). Asimismo, los Objetivos Especificos que se plantean son: identificar la

percepcion del clima organizacional en los funcionarios de la Delegacion de Transito Liberia,
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determinar las condiciones laborales que influyen en el desempefio de los funcionarios, evaluar las
relaciones interpersonales, la comunicacion y la toma de decisiones dentro de la institucion, y
proponer un plan de mejoramiento que fortalezca el clima organizacional y, en consecuencia, el

desempefio laboral (p.5).

En cuanto a la metodologia, se utiliz6 un enfoque mixto, aplicando cuestionarios,
entrevistas y analisis documental, con el fin de obtener informacion objetiva y subjetiva sobre el

clima organizacional y su incidencia en el desempeiio.

Finalmente, la investigacion concluye que: “El clima organizacional influye de manera
significativa en el desempefio de los funcionarios, siendo necesario implementar estrategias de
mejora que contemplen la comunicacion, las condiciones de trabajo, las relaciones interpersonales

y la toma de decisiones” (Quesada, 2020, p.71).

Fuente: Quesada, O. (2020). Clima organizacional como factor influyente del desempefio

enfocado en funcionarios de la Delegacion de Transito Liberia, Guanacaste. Universidad

La investigacion de Quesada (2020) se relaciona con el estudio aplicado, ya que ambos
trabajos analizan la influencia del clima organizacional en aspectos clave del rendimiento de los
colaboradores. Mientras Quesada lo enfoca en el desempefio de los funcionarios de la Delegacion
de Transito de Liberia, esta investigacion orienta hacia la motivacion y satisfaccion laboral en los
colaboradores de Servicios Ecologicos. En ambos casos, se evidencia la importancia de un clima

organizacional positivo para mejorar el bienestar y la productividad de los trabajadores.

La segunda tesis nacional consultada es la de Castro y Feoli (2021) titulada Anélisis de las
condiciones ergondmicas y su incidencia en el nivel de satisfaccion laboral del personal de la
gestion administrativa en el Banco de Costa Rica (BCR) en las sucursales de Heredia, Santo
Domingo y San Isidro de Heredia, periodo 2020, presentada en la Universidad Nacional de Costa
Rica para optar por el grado de Licenciatura en Administracion de Empresas. De esta investigacion
se desprende el siguiente Objetivo General: Segiin Castro y Feoli (2021) “Analizar las condiciones
ergonomicas y su incidencia en el nivel de satisfaccion laboral del personal de la gestion
administrativa en el Banco de Costa Rica en las sucursales de Heredia, Santo Domingo y San

Isidro de Heredia” (p.12).

17



Asimismo, los Objetivos Especificos fueron: identificar las condiciones ergondmicas
existentes en las sucursales en estudio; describir la percepcion de los funcionarios sobre dichas
condiciones; determinar coémo estas inciden en la satisfaccion laboral; y proponer
recomendaciones que contribuyan a mejorar tanto las condiciones ergondémicas como la

satisfaccion de los colaboradores (p.12).

La metodologia utilizada fue de enfoque mixto, con la aplicaciéon de cuestionarios y
observacion directa, complementada con mediciones de ruido, ventilacion e iluminacion, lo que

permitid un andlisis integral de las variables estudiadas.

En cuanto a la conclusion, las autoras sefialan que: “Las condiciones ergondmicas presentes
en las sucursales del BCR influyen de manera directa en el nivel de satisfaccion laboral del
personal administrativo; por ello resulta indispensable que la institucién implemente mejoras en el
mobiliario, la ventilacion, la iluminacion y el control del ruido para favorecer el bienestar y

rendimiento de los colaboradores” (Castro & Feoli, 2021, p.66).

Fuente: Castro, M. & Feoli, G. (2021). Andlisis de las condiciones ergondmicas y su
incidencia en el nivel de satisfaccion laboral del personal de la gestion administrativa en el Banco
de Costa Rica (BCR) en las sucursales de Heredia, Santo Domingo y San Isidro de Heredia,

periodo 2020. Universidad Nacional de Costa Rica.

La investigacion de Castro y Feoli (2021) guarda relacion con el estudio aplicado porque
ambas analizan factores que impactan directamente en la satisfaccion laboral de los colaboradores.
Mientras ellas se enfocan en cémo las condiciones ergondmicas influyen en el bienestar y
rendimiento del personal administrativo del Banco de Costa Rica, la investigacion estudia como
el clima organizacional repercute en la motivacion y satisfaccion laboral en Servicios Ecologicos.
En ambos casos se resalta la importancia de mejorar el ambiente laboral para favorecer tanto el

bienestar de los trabajadores como los resultados de la organizacion.

La tercera tesis nacional consultada es la de Paniagua (2020) titulada Alcance de las
estrategias de Cultura Organizacional sobre la Motivacion Laboral para mejorar el Clima
Organizacional en las Empresas Transnacionales, presentada en la Universidad Latinoamericana
de Ciencia y Tecnologia (ULACIT) para optar por el grado de Licenciatura en Comportamiento

Organizacional. De esta investigacion se desprende el siguiente Objetivo General: Segun Paniagua
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(2020) “Establecer el alcance de las estrategias de cultura organizacional sobre la motivacion
laboral de los colaboradores en las empresas transnacionales en Costa Rica para mejorar su clima
organizacional” (p.8). Asimismo, los Objetivos Especificos fueron: conocer aspectos generales de
las estrategias de cultura organizacional de las empresas transnacionales; identificar como dichas
estrategias inciden en la motivacion laboral de los colaboradores; analizar como las estrategias de
cultura organizacional pueden mejorar el clima organizacional de las empresas transnacionales; y

plantear recomendaciones para fortalecer la motivacion laboral a partir de la cultura organizacional
(p-8).

La metodologia empleada fue de tipo correlacional, con un enfoque mixto, utilizando
encuestas aplicadas a una muestra probabilistica de 50 colaboradores, lo que permiti6 analizar la

relacion entre cultura organizacional, motivacion y clima laboral.

En cuanto a la conclusion, Paniagua (2020) establece que: “El clima organizacional de una
empresa transnacional si incide en la motivacion de un colaborador; por lo tanto, resulta
fundamental implementar estrategias de cultura organizacional que fortalezcan la motivacion

laboral y propicien un clima positivo y de sentido de pertenencia en los trabajadores” (p.31).

Fuente: Paniagua, M. J. (2020). Alcance de las estrategias de Cultura Organizacional sobre
la Motivacion Laboral para mejorar el Clima Organizacional en las Empresas Transnacionales.

Universidad Latinoamericana de Ciencia y Tecnologia (ULACIT).

La investigacion de Paniagua (2020) se relaciona con el estudio aplicado porque ambas
analizan la influencia de factores organizacionales en la motivacion y el clima laboral de los
colaboradores. Mientras Paniagua se enfoca en como las estrategias de cultura organizacional
impactan la motivacion en empresas transnacionales, la investigacion estudia cémo el clima
organizacional afecta directamente la motivacion y satisfaccion laboral en los colaboradores de
Servicios Ecolégicos. En ambos casos, se evidencia la importancia de aplicar estrategias que

fortalezcan el ambiente laboral para mejorar el compromiso y bienestar de los trabajadores.

La cuarta tesis nacional consultada es la de Chacén (2023) con el tema Influencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Asociacion Obras del Espiritu
Santo, durante el II cuatrimestre del afio 2023, la realiza para la Universidad San Marcos y opta

por el grado académico de Licenciatura en Administracion de Empresas.

19



De esta investigacion se desprende el siguiente Objetivo General: Segin Chacon (2023)
“Analizar la influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral de los colaboradores de

la Asociacion Obras del Espiritu Santo, durante el II cuatrimestre del afio 2023” (p. 11).
Y los siguientes Objetivos Especificos, segiin Chacon (2023):

Aquellos que influyen en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Asociacion

Obras del Espiritu Santo.

Determinar los niveles de satisfaccion laboral presentes en los colaboradores de la

organizacion.

Establecer la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los

colaboradores de la Asociacion. (p. 12).

La metodologia utilizada fue de enfoque cuantitativo, con un alcance descriptivo-
correlacional y disefio no experimental, transversal. El instrumento aplicado fue un cuestionario

estructurado dirigido a los colaboradores de la institucion.

Se obtiene la siguiente conclusion, dando respuesta al objeto de estudio de la investigacion,
cuando Chacoén (2023) indica que: “El clima organizacional influye significativamente en la
satisfaccion laboral de los colaboradores, siendo los factores de comunicacion, liderazgo y

motivacion los que presentan mayor impacto en la percepcion de los trabajadores” (p. 69).

Para lo anterior, Chacon (2023) recomienda: “La institucion debe fortalecer los procesos
de comunicacion interna y aplicar programas de motivacion que fomenten el compromiso de los

colaboradores, generando asi un ambiente laboral més positivo y productivo” (p. 70).

Para finalizar, esta investigacion evidencid coémo el clima organizacional repercute
directamente en la satisfaccion laboral, confirmando la importancia de implementar acciones
estratégicas que contribuyan al bienestar de los trabajadores y, por ende, al mejor desempetio de la

organizacion.

La investigacion de Chacon (2023) se relaciona con el estudio aplicado porque ambos
trabajos analizan como el clima organizacional afecta directamente la satisfaccion laboral de los
colaboradores. Mientras Chacon se enfoca en los trabajadores de la Asociacion Obras del Espiritu

Santo, esta investigacion lo hace en los colaboradores de Servicios Ecologicos. En ambos casos,
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se resalta la importancia de fortalecer la comunicacion, el liderazgo y los programas de motivacion
para mejorar el bienestar y compromiso de los empleados, lo que impacta positivamente en el

desempefio organizacional.

La quinta tesis nacional consultada es la de Castillo Ramirez, Cubero Silva, Juarez Bent y
Morera Jaens (2023) con el tema Salario emocional como estrategia para la retencion y atraccion
del talento humano en los trabajadores del 4rea administrativa en oficinas centrales de Almacenes
El Rey en la provincia de Alajuela, durante el periodo 2023-2024, la realiza para la Universidad
Nacional y opta por el grado académico de Licenciatura en Administracion con énfasis en Gestion

de Recursos Humanos.

De esta investigacion se desprende el siguiente Objetivo General: Segun Castillo Ramirez
et al. (2023) “Analizar la influencia del salario emocional como estrategia para la retencion y
atraccion del talento humano en los trabajadores del area administrativa en oficinas centrales de

Almacenes El Rey, durante el periodo 2023-2024" (p.8).
Y los siguientes Objetivos Especificos: Segtn Castillo Ramirez et al. (2023):

Identificar los elementos que conforman el salario emocional percibidos por los

colaboradores del area administrativa.

Analizar como la implementacion de estrategias de salario emocional impacta en la

motivacion y satisfaccion laboral de los trabajadores.

Proponer recomendaciones para fortalecer la retencion y atraccion de talento humano

mediante estrategias de salario emocional (p.8).

La metodologia que se emplea es de enfoque cuantitativo, con disefio descriptivo-
correlacional, utilizando cuestionarios y entrevistas como instrumentos para recopilar informacion

de los colaboradores del area administrativa.

Se obtiene la siguiente conclusion, dando respuesta al objeto de estudio de la investigacion,
cuando Castillo Ramirez et al. (2023) indican que: “El salario emocional tiene un impacto positivo
en la motivacion, satisfaccion y retencion del personal administrativo, siendo relevante
implementar estrategias que fortalezcan la comunicacion, reconocimiento, bienestar y condiciones

laborales” (p.75).
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Para lo anterior, los autores recomiendan: “Disefar e implementar politicas de salario
emocional adaptadas a las necesidades del personal administrativo, con incentivos no monetarios

que generen sentido de pertenencia y compromiso hacia la organizacion” (p.76).

Para finalizar, la investigacion evidencia como el salario emocional influye directamente
en la motivacion y satisfaccion laboral, contribuyendo a la retencion y atraccion de talento en la

empresa.

Fuente: Castillo Ramirez, L., Cubero Silva, V., Juarez Bent, K., & Morera Jaens, B. (2023).
Salario emocional como estrategia para la retencidon y atraccion del talento humano en los
trabajadores del area administrativa en oficinas centrales de Almacenes El Rey en la provincia de

Alajuela, durante el periodo 2023-2024. Universidad Nacional.

La investigacion de Castillo Ramirez et al. (2023) se relaciona con el estudio aplicado
porque ambos analizan factores que influyen en la motivacion y satisfaccion laboral de los
colaboradores. Mientras ellos se enfocan en el impacto del salario emocional en los trabajadores
del 4rea administrativa de Almacenes El Rey, la investigacion estudia como el clima organizacional
afecta la motivacion y satisfaccion laboral en los colaboradores de Servicios Ecoldgicos. En ambos
casos, se evidencia la importancia de implementar estrategias que mejoren el bienestar y

compromiso de los empleados para optimizar su desempefio y retencion dentro de la organizacion.

La sexta tesina nacional consultada es la de Alpizar Rojas (2021) con el tema “Clima
organizacional en el sector administrativo de la Universidad de Costa Rica, Sede de Occidente,
Recinto de San Ramon: Propuesta de un modelo para su implementacion”, realizada para la
Universidad de Costa Rica y opta por el grado académico de Maestria Profesional en Psicologia
del Trabajo y las Organizaciones. De esta investigacion se desprende el siguiente Objetivo General:
Segtn Alpizar Rojas (2021), “Disefiar un modelo para la implementacion del clima organizacional
en el sector administrativo de la Universidad de Costa Rica, Sede de Occidente, Recinto de San

Ramon” (p.30). Y los siguientes Objetivos Especificos segln la autora:

Diagnosticar el clima organizacional en el personal administrativo de la Sede de Occidente,

Recinto de San Ramoén.

Validar el instrumento de evaluacion del clima organizacional en el drea administrativa.
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Validacion del instrumento: Analizar los resultados obtenidos a través del instrumento

cuantitativo y grupos focales.

Desarrollar y validar un plan de mejora y fortalecimiento del clima organizacional en el

sector administrativo. (p.30-31)

La metodologia que se emplea es mixta, utilizando cuestionarios, grupos focales y los
estados de encuesta, con el fin de diagnosticar el clima organizacional y generar un plan de mejora

aplicable en la institucion.

Se obtiene la siguiente conclusion: segun Alpizar Rojas (2021), “El diagnostico permitio
identificar las 4reas de mejora en el clima organizacional del sector administrativo, y la
implementacion del plan propuesto contribuye a fortalecer el ambiente laboral y la satisfaccion de
los colaboradores™ (p.97). Para lo anterior, la autora recomienda: “Implementar estrategias de
comunicacion, desarrollo profesional y gestion de relaciones interpersonales, que favorezcan un
clima organizacional positivo y mejoren la motivacion y satisfaccion laboral del personal

administrativo” (p.98).

En esta investigacion se evidencia como se encuentra el clima organizacional en el sector
administrativo de la UCR, utilizando cuestionarios y grupos focales para recolectar la percepcion
de los colaboradores y elaborando un modelo practico para mejorar su satisfaccion laboral y

motivacion.

La investigacion de Alpizar Rojas (2021) se relaciona con el estudio aplicado porque ambos
analizan el clima organizacional como factor determinante en la motivacion y satisfaccion laboral
de los colaboradores. Mientras Alpizar Rojas disefia un modelo para implementar mejoras en el
clima organizacional del sector administrativo de la Universidad de Costa Rica, Recinto de San
Ramon, la investigacion se enfoca en como el clima organizacional influye en la motivacion y
satisfaccion laboral en los colaboradores de Servicios Ecolégicos. En ambos casos, se resalta la
importancia de aplicar estrategias que fortalezcan la comunicacion, el desarrollo profesional y las

relaciones interpersonales para mejorar el bienestar y compromiso de los trabajadores.

La séptima nacional consultada es la de Cordero, Herrera y Salas (2021) con el tema
“Metodologia para el diagndstico de clima organizacional en pequefias y medianas empresas del

sector servicios del canton de Pérez Zeledon, durante el primer semestre del 2020: Caso de tres
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empresas dedicadas al expendio de combustible y reparacion de automotores”, realizada para la
Universidad Nacional y opta por el grado académico de Licenciatura en Administracion con
énfasis en Gestion de Recursos Humanos. De esta investigacion se desprende el siguiente Objetivo
General: Segun Cordero, Herrera y Salas (2021), “Disefiar una metodologia para diagnosticar el
clima organizacional en pequefias y medianas empresas del sector servicios del canton de Pérez

Zeledon” (p.10). Y los siguientes Objetivos Especificos segun los autores:
Identificar los factores que impactan el clima organizacional en las empresas.
Determinar las herramientas utilizadas para medir el clima organizacional.

Analizar la situacion actual de la cultura y clima organizacional en las empresas

seleccionadas.

Elaborar recomendaciones para mejorar el clima organizacional en las PYMES del sector

servicios. (p.10-11)

La metodologia que se emplea es mixta, utilizando cuestionarios y entrevistas como
instrumentos de recoleccion de informacién, con el fin de obtener datos que permitan diagnosticar

el clima organizacional de las empresas estudiadas.

Se obtiene la siguiente conclusion: segiin Cordero, Herrera y Salas (2021), “El diagnostico
realizado permiti6 identificar las areas de mejora en la cultura y clima organizacional de las
empresas, proporcionando insumos para implementar estrategias que fomenten un mejor ambiente
laboral y una mayor satisfaccion de los colaboradores” (p.67). Para lo anterior, los autores
recomiendan: “Implementar acciones enfocadas en la comunicacion interna, liderazgo
participativo y manejo de conflictos para fortalecer el clima organizacional en las PYMES del

sector servicios” (p.68).

En esta investigacion se evidencia como se encuentra el clima organizacional en las
PYMES estudiadas, utilizando cuestionarios y entrevistas para recolectar la percepcion de los
colaboradores y elaborar recomendaciones practicas para mejorar la motivacion y satisfaccion

laboral.

La investigacion de Cordero, Herrera y Salas (2021) se relaciona con el estudio aplicado

porque ambos analizan el clima organizacional como un factor clave en la motivacion y
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satisfaccion laboral de los colaboradores. Mientras ellos disefian una metodologia para
diagnosticar el clima organizacional en pequenas y medianas empresas del sector servicios en
Pérez Zeledon, mi investigacion se enfoca en como el clima organizacional influye en la
motivacion y satisfaccion laboral en los colaboradores de Servicios Ecologicos. En ambos casos,
se destaca la importancia de aplicar estrategias que fortalezcan la comunicacion interna, el
liderazgo participativo y el manejo de conflictos para mejorar el bienestar y compromiso de los

trabajadores.

La octava tesis nacional consultada es la de Alfaro Valverde (s.f.) con el tema Liderazgo
transformacional y su influencia en el compromiso organizacional de las personas trabajadoras, la
realiza para la Universidad Latinoamericana de Ciencia y Tecnologia (ULACIT), Costa Rica, y
opta por el grado académico de Maestria. De esta investigacion se desprende el siguiente Objetivo
General: Segn Alfaro Valverde (s.f.) “Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional
y el compromiso organizacional de las personas trabajadoras en organizaciones publicas y privadas
en Costa Rica” (p.3). Y los siguientes Objetivos Especificos, segun Alfaro Valverde (s.f.):
Identificar las dimensiones del liderazgo transformacional presentes en las organizaciones
estudiadas; Medir el nivel de compromiso organizacional de los colaboradores; Analizar la
correlacion entre liderazgo transformacional y compromiso organizacional; Evaluar la influencia

del tiempo de permanencia de los colaboradores en la percepcion del liderazgo y del compromiso
(p-3).

La metodologia que se emplea es cuantitativa, de tipo correlacional y explicativo, la cual,
mediante el uso de cuestionarios con escala Likert de 5 puntos aplicados a 156 participantes, se
procura encontrar respuesta al problema de investigacion. Se obtiene la siguiente conclusion dando
respuesta al objeto de estudio de la investigacion, cuando Alfaro Valverde (s.f.) indica que: “Los
resultados evidencian una relacion positiva y significativa entre el liderazgo transformacional y el
compromiso organizacional, destacando que un liderazgo inspirador y coherente incrementa la
motivacion y sentido de pertenencia de los colaboradores™ (p.10). Para lo anterior, la autora
recomienda: “Implementar estrategias de liderazgo transformacional adaptadas a los distintos
grupos de antigliedad y ciclos laborales, fomentando la empatia, reconocimiento y

acompafiamiento constante de los colaboradores” (p.11).

25



Para finalizar, en esta investigaciéon se evidencid como el liderazgo transformacional
impacta directamente en el compromiso organizacional, aplicando cuestionarios para recolectar
informacion de los participantes. Por ultimo, se identificaron practicas y areas de mejora que las
organizaciones pueden implementar para fortalecer la motivacion, satisfaccion y retencion de sus

colaboradores.

La investigacion de Alfaro Valverde (s.f.) se relaciona con el estudio aplicado porque
ambos abordan factores que influyen en la motivacion y satisfaccion laboral de los colaboradores.
Mientras Alfaro Valverde analiza cémo el liderazgo transformacional impacta en el compromiso
organizacional de los trabajadores en diversas organizaciones, la investigacion se centra en como
el clima organizacional afecta la motivacion y satisfaccion laboral en los colaboradores de
Servicios Ecoldgicos. En ambos casos, se evidencia la importancia de implementar estrategias que
fomenten un liderazgo positivo, la empatia, el reconocimiento y la comunicacion efectiva para

mejorar el bienestar, compromiso y sentido de pertenencia de los empleados.

La novena tesis nacional consultada es la de Guzmén Pérez (2021) con el tema “Andlisis
del impacto del clima organizacional en la satisfaccion del personal especializado en odontologia
general avanzada de los servicios de odontologia en hospitales nacionales, regionales, periféricos
y clinicas tipo II y III durante el II semestre de 20217, realizada para la Universidad de Costa Rica
(UCR) y presentada como requisito para optar por el titulo de especialista en odontologia general
avanzada. De esta investigacion se desprende el siguiente Objetivo General: Segun Guzméan Pérez
(2021), “Analizar el impacto del clima organizacional en la satisfaccion del personal especializado
en odontologia general avanzada en los servicios de odontologia seleccionados” (p.12). Y los
siguientes Objetivos Especificos seguin Guzmén Pérez (2021): Identificar la percepcion del
personal sobre el clima organizacional en los servicios de odontologia; Determinar como el clima
organizacional influye en la satisfaccion laboral del personal; Analizar los factores del clima
organizacional que afectan el desempefio y la motivacion de los colaboradores; y Proponer
recomendaciones que contribuyan a mejorar la satisfaccion laboral y el ambiente organizacional

(p.12-13).

La metodologia utilizada fue de enfoque mixto, aplicando cuestionarios y entrevistas al
personal de los servicios de odontologia, con el fin de recopilar informacioén objetiva y subjetiva

sobre su percepcion del clima organizacional y su satisfaccion laboral.
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Se obtiene la siguiente conclusion, dando respuesta al objeto de estudio, cuando Guzman
Pérez (2021) indica que: “El clima organizacional tiene un impacto significativo en la satisfaccion
laboral del personal especializado, siendo los factores de comunicacion, liderazgo, coordinacion y
condiciones de trabajo los que presentan mayor influencia sobre la motivacion y desempefio de los
colaboradores” (p.47). Para lo anterior, el autor recomienda: “Implementar estrategias que
fortalezcan la comunicacion interna, la coordinacion entre equipos, la supervision efectiva y el
reconocimiento del desempefio, con el objetivo de mejorar la satisfaccion laboral y el compromiso

del personal” (p.48).

Para finalizar, en esta investigacion se evidencié como el clima organizacional impacta
directamente en la satisfaccion laboral del personal especializado en odontologia, utilizando
cuestionarios y entrevistas para recopilar la percepcion de los colaboradores. Ademas, se
identificaron 4reas de mejora que pueden contribuir a un ambiente laboral mas motivador y

productivo.

Esta investigacion se relaciona con el estudio aplicado porque ambos trabajos analizan la
influencia del clima organizacional en la satisfaccion y motivacion laboral de los colaboradores.
Mientras Guzman Pérez (2021) se enfoca en personal especializado en odontologia en distintos
centros de atencion, la investigacion se centra en los colaboradores de Servicios Ecoldgicos
durante el I Cuatrimestre 2026. En ambos casos se resalta la importancia de factores como la
comunicacion, liderazgo y condiciones de trabajo para fortalecer la motivacion, satisfaccion y

desempefio de los empleados

La décima tesis nacional consultada es la de Rojas Rodriguez, Sandoval Sirias y Zeas
Campos (2023) con el tema Propuesta de un plan de mejora del clima organizacional en el Club
de Futbol Femenino de Primera Division de la Liga Deportiva Alajuelense, la realiza para la
Universidad de Costa Rica y opta por el grado académico de Licenciatura. De esta investigacion
se desprende el siguiente Objetivo General: Segiin Rojas Rodriguez, Sandoval Sirias y Zeas
Campos (2023), “Disefar una propuesta de mejora del clima organizacional del Club de Futbol
Femenino de Primera Division de la Liga Deportiva Alajuelense” (p. 34). Y los siguientes
Objetivos Especificos segun las autoras: Identificar el estado actual del clima organizacional en el
club; Analizar los factores que influyen en la satisfaccion y motivacion de las jugadoras y personal

administrativo; Proponer estrategias orientadas a mejorar la comunicacion, liderazgo y trabajo en
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equipo dentro del club; Establecer un plan de seguimiento para evaluar la efectividad de las

acciones implementadas (p. 34-35).

La metodologia que se emplea es de tipo mixto, utilizando cuestionarios y entrevistas
aplicados tanto a las jugadoras como al personal administrativo del club, con el fin de obtener

informacion sobre la percepcion del clima organizacional y las necesidades de mejora.

Se obtiene la siguiente conclusion dando respuesta al objeto de estudio de la investigacion,
cuando Rojas Rodriguez, Sandoval Sirias y Zeas Campos (2023) indican que: “La propuesta de
mejora del clima organizacional permitird fortalecer la comunicacion interna, la cohesion de
equipo y la motivacion de las jugadoras y el personal administrativo, promoviendo un ambiente
laboral mas positivo y productivo” (p. 56). Para lo anterior, las autoras recomiendan: “Implementar
programas periddicos de integracion y capacitacion, asi como un sistema de retroalimentacion

constante para evaluar la efectividad de las estrategias aplicadas” (p. 57).

Para finalizar, en esta investigacion se evidencid como se encontraba el clima
organizacional del club, elaborando un plan de mejora basado en las percepciones de las jugadoras
y el personal administrativo. También se aplicaron cuestionarios y entrevistas para recolectar los
datos necesarios. Por ultimo, se identificaron areas clave para intervenir y fortalecer el clima

organizacional, fomentando la motivacion, satisfaccion y compromiso de todos los miembros del

club.

Esta investigacion se relaciona con el estudio aplicado porque ambos trabajos analizan el
clima organizacional como factor clave en la motivacion y satisfaccion laboral de los
colaboradores. Mientras que Rojas Rodriguez et al. (2023) se enfocan en un contexto deportivo,
la investigacion analiza como el clima organizacional impacta la motivacion y satisfaccion laboral
en los colaboradores de Servicios Ecoldgicos. En ambos casos se resalta la importancia de
fortalecer la comunicacion, liderazgo y trabajo en equipo para mejorar el bienestar y compromiso

de los integrantes de la organizacion.

1.7.2 Tesis Internacionales

La primera tesis internacional consultada es la de Andrade (2021) con el tema Clima

organizacional y satisfaccion laboral en los colaboradores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
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OSCUS Ltda., Agencia Ambato Matriz; la realiza para la Universidad Técnica de Ambato

(Ecuador) y opta por el grado académico de Maestria en Administracion de Empresas.

De esta investigacion se desprende el siguiente Objetivo General: Segiin Andrade (2021)
“Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los colaboradores

de la Cooperativa de Ahorro y Crédito OSCUS Ltda., Agencia Ambato Matriz” (p.6).

Y los Objetivos Especificos son: diagnosticar el clima organizacional, identificar el nivel

de satisfaccion laboral, analizar la relacion entre ambas variables y proponer estrategias de mejora
(p.6).

La investigacion utilizd una metodologia cuantitativa con disefio no experimental y

correlacional, aplicando encuestas a los colaboradores de la institucion.

Entre sus conclusiones, Andrade (2021) sefala que: “Existe una relacion directa y
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, evidenciando que un entorno
laboral favorable incide en una mayor motivacién, compromiso y productividad” (p.92).
Asimismo, recomienda fortalecer la comunicacidn, el reconocimiento y la integracion de los

equipos (p.93).

Este estudio se vincula con la investigacion “Influencia del clima organizacional en la
motivacion y satisfaccion laboral de los colaboradores de Servicios Ecoldgicos durante el 1
Cuatrimestre 2026, ya que ambos trabajos resaltan como el clima organizacional influye
directamente en la satisfaccion y motivacion de los colaboradores, incidiendo en el desempefio y

la sostenibilidad de las organizaciones.

La segunda tesis internacional consultada es la de Rangel, Pedroza, Molina y Rodriguez
(2025) con el tema Clima organizacional y satisfaccion laboral en contextos productivos del Caribe
colombiano: una mirada desde distintos sectores econdmicos, realizada para la Universidad Simon
Bolivar como requisito para optar por el titulo de Especialista en Seguridad y Salud en el Trabajo.
El Objetivo General de la investigacion fue: “Describir las percepciones de los trabajadores de
distintos sectores econdmicos del Caribe colombiano respecto al clima organizacional y la
satisfaccion laboral en sus entornos laborales” (Rangel et al., 2025, p.5). Los Objetivos Especificos

incluyeron: caracterizar las dimensiones de la cultura organizacional, analizar la satisfaccion
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laboral en supervision, beneficios, relaciones sociales, entorno fisico y responsabilidades,

identificar areas criticas y proponer estrategias para mejorar el ambiente laboral (p.5).

La metodologia fue cuantitativa, con disefio descriptivo transversal, aplicando
cuestionarios estructurados y analisis estadistico con Python. La conclusion indica que: “Aunque
la satisfaccion laboral es mayoritariamente positiva, existe una percepcion negativa respecto al
clima organizacional en areas como comunicacion, trabajo en equipo y capacitacion, lo que

evidencia la necesidad de implementar estrategias integrales” (Rangel et al., 2025, p.12).

Esta investigacion se relaciona con el estudio aplicado porque analiza cémo el clima
organizacional impacta la motivacion y satisfaccion laboral. Mientras ellos estudian trabajadores
de diversos sectores del Caribe colombiano, la investigacion se enfoca en los colaboradores de
Servicios Ecologicos durante el I Cuatrimestre 2026, destacando la importancia de mejorar la
comunicacion, liderazgo y condiciones de trabajo para fortalecer el bienestar y compromiso de los

empleados.

La tercera tesis internacional consultada es la de Gonzalez Bajma (2022) con el tema Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral. Caso de estudio: hotel Land Plaza. La Plata, provincia de
Buenos Aires, realizada para la Universidad Nacional de La Plata y presentada para optar por el
grado académico de Licenciatura en Turismo. De esta investigacion se desprende el siguiente
Objetivo General: Segiin Gonzélez Bajma (2022), “Describir el nivel de satisfaccion laboral y el
estado del clima organizacional en los empleados del hotel Land Plaza, de la ciudad de La Plata

en 2022” (p.7).
Los Objetivos Especificos segun Gonzélez Bajma (2022) son:
Indagar el clima organizacional seglin la percepcion de los empleados del hotel.

Identificar los factores del clima organizacional que afectan el desempefio de los empleados

del hotel.
Evaluar la satisfaccion laboral de las condiciones de trabajo del hotel (p.7).

La metodologia que se emplea es cuantitativa, realizando encuestas a través de la
plataforma Google Forms a los empleados que trabajan en el hotel, con el fin de conocer la

percepcion sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral.
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Se obtiene la siguiente conclusion, dando respuesta al objeto de estudio de la investigacion,
cuando Gonzalez Bajma (2022) indica que: “El clima organizacional tiene un efecto directo sobre
la satisfaccion y el rendimiento de los individuos en el trabajo. Se evidenci6é que dentro del hotel
Land Plaza el clima organizacional es favorable, lo que impacta positivamente en la satisfaccion

y motivacion de los empleados” (p.5).

Esta investigacion es relevante porque permite comprender como el clima organizacional
influye en la motivacion y satisfaccion de los colaboradores, lo cual se relaciona directamente con
los objetivos de mi estudio sobre los trabajadores de Servicios Ecoldgicos durante el I Cuatrimestre
2026, aportando una base tedérica y metodologica para analizar la percepcion de los empleados y

proponer mejoras en su entorno laboral.

La cuarta tesis internacional consultada es la de Cuero (2021) con el tema Clima
organizacional y satisfaccion laboral en los colaboradores de una cadena de supermercados en la
ciudad de Cali, 2021, realizada para la Universidad Antonio Narifio y presentada para optar por el
grado académico de Psicologo(a). De esta investigacion se desprende el siguiente Objetivo
General: Segun Cuero (2021), “Establecer la relacion entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral de los colaboradores de una cadena de supermercados en la ciudad de Cali”
(p-7).

Los Objetivos Especificos son:

Identificar la percepcion de los colaboradores sobre el clima organizacional.
Determinar el nivel de satisfaccion laboral.

Analizar la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral (p.7).

La metodologia es cuantitativa, aplicando encuestas a los colaboradores para conocer su

percepcion del clima organizacional y satisfaccion laboral.

La conclusion indica que: “Existe una alta correspondencia entre la satisfaccion laboral y
el clima organizacional; los colaboradores presentan un nivel promedio de satisfaccion laboral de
44% y una percepcion regular del clima organizacional de 36%, evidenciando una correlacion

significativa entre ambas variables” (Cuero, 2021, p.35).
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Esta investigacion se relaciona con esta tesina porque evidencia como el clima
organizacional influye en la motivacién y satisfaccion de los colaboradores, informacion relevante

para analizar a los empleados de Servicios Ecoldgicos durante el I Cuatrimestre 2026.

La quinta tesis internacional consultada es la de Avila Pinedo (2022) con el tema Clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral en los colaboradores de la UGEL Sanchez
Carriodn, 2021, realizada para la Universidad Nacional de Trujillo y presentada para optar por el
grado académico de Licenciada en Administracion. De esta investigacion se desprende el siguiente
Objetivo General: Segin Avila Pinedo (2022), “Analizar la relacién entre el clima organizacional

y el desempeiio laboral de los colaboradores de la UGEL Sanchez Carrién en 20217 (p.30).
Los Objetivos Especificos segiin Avila Pinedo (2022) son:
Identificar el nivel del clima organizacional en los colaboradores.
Determinar el nivel de desempeio laboral de los colaboradores.

Analizar la relacion entre las dimensiones del clima organizacional y el desempefio laboral

(p-30).

La metodologia que se emplea es cuantitativa, con un disefio correlacional, aplicando
encuestas como instrumento principal para medir las percepciones de los colaboradores sobre el

clima organizacional y su desempefio laboral.

Se obtiene la siguiente conclusion, dando respuesta al objeto de estudio de la investigacion,
cuando Avila Pinedo (2022) indica que: “Se evidencié que existe una relacion positiva y
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la UGEL
Sanchez Carrion, destacando la dimension de autorrealizacion como la mas influyente en el

desempefio” (p.48).

Esta investigacion es relevante porque muestra como el clima organizacional impacta
directamente en la motivacion y desempeiio de los colaboradores, informacion clave para analizar
a los empleados de Servicios Ecologicos durante el I Cuatrimestre 2026 y proponer estrategias que

mejoren su satisfaccion y compromiso laboral

La sexta tesis internacional consultada es la de Escalante Salas (2023) con el tema Clima

Organizacional y Satisfaccion Laboral en Trabajadores bajo el Régimen CAS de una Unidad
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Ejecutora, 2022, realizada para la Universidad César Vallejo y presentada para optar por el grado
académico de Maestro en Gestion Publica. De esta investigacion se desprende el siguiente
Objetivo General: Segun Escalante Salas (2023), “Determinar la relacion entre clima
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores bajo el régimen CAS de una unidad

ejecutora”.

Los Objetivos Especificos segun Escalante Salas (2023) son:
Identificar el nivel del clima organizacional de los trabajadores.
Determinar el nivel de satisfaccion laboral del personal.

Analizar la relacion entre las dimensiones del clima organizacional y la satisfaccion laboral
(p.viii).
La metodologia empleada es cuantitativa, con disefio no experimental correlacional,

aplicando encuestas a 115 colaboradores CAS de la unidad ejecutora, y utilizando el método

hipotético-deductivo para la prueba de hipotesis mediante Chi-cuadrado.

Se obtiene la siguiente conclusion, dando respuesta al objeto de estudio de la investigacion,
cuando Escalante Salas (2023) indica que: “Se evidencia que el clima organizacional se relaciona

significativamente con la satisfaccion laboral, reforzado estadisticamente con p=0,000<0.05".

Esta investigacion se relaciona con esta tesina porque demuestra cémo un clima
organizacional adecuado impacta en la satisfaccion y motivacion de los colaboradores,
informacion relevante para analizar a los trabajadores de Servicios Ecologicos durante el 1

Cuatrimestre 2026 y proponer estrategias que mejoren su bienestar y desempefio laboral.

La séptima tesis internacional consultada es la de Montalvan Gomez y Flores Cabrera
(2025) con el tema Diseno de estrategias para optimizar la gestion del clima laboral de
NATURALAC, realizada para la Universidad Tecnologica Centroamericana (UNITEC) y
presentada para optar por el grado académico de Master en Direccion de Recursos Humanos. De
esta investigacion se desprende el siguiente Objetivo General: Segin Montalvan Gémez y Flores
Cabrera (2025), “Disenar estrategias para mejorar el indice de clima laboral en NATURALAC,
identificando oportunidades en la gestion organizacional para alcanzar resultados minimos del

88% en futuras mediciones” (p.ix).
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Los Objetivos Especificos segin Montalvan Gomez y Flores Cabrera (2025) son:

Identificar las dimensiones del clima laboral mas afectadas segiin encuestas a empleados y

lideres.

Analizar percepciones sobre favoritismo, reconocimiento, comunicacion y desarrollo

profesional.

Proponer estrategias para fortalecer el clima laboral y mejorar la motivacion y desempeio

del personal (p.ix).

La metodologia empleada es cuantitativa, de alcance descriptivo, aplicando encuestas
estructuradas a 241 empleados operativos y 15 lideres de area, seleccionados mediante muestreo

por caso tipo.

Se obtiene la siguiente conclusion, dando respuesta al objeto de estudio de la investigacion,
cuando Montalvan Gomez y Flores Cabrera (2025) indican que: “Se identificaron areas criticas en
favoritismo, reconocimiento, comunicacién y desarrollo profesional, las cuales impactan la
motivacion y desempeio; a partir de estos hallazgos, se disefiaron estrategias para fortalecer el

clima laboral” (p.ix).

Esta investigacion se relaciona con la tesina porque evidencia como un clima laboral
adecuado y estrategias de gestion organizacional pueden mejorar la motivacion y satisfaccion de
los colaboradores, informacion relevante para analizar a los empleados de Servicios Ecologicos

durante el I Cuatrimestre 2026 y proponer acciones que optimicen su compromiso y bienestar.

La octava tesis internacional consultada es la de Herrera Ramos y Hernandez Gonzales
(2024) con el tema Propuesta estratégica para impulsar la motivacion laboral en Liberty Networks,
Distrito Central, Honduras, realizada para la Universidad Tecnologica Centroamericana
(UNITEC) y presentada para optar por el grado académico de Master en Direccion Empresarial.
De esta investigacion se desprende el siguiente Objetivo General: Segun Herrera Ramos y
Hernandez Gonzales (2024), “Desarrollar una propuesta estratégica para incrementar la

motivacion laboral en los colaboradores de Liberty Networks™.

Los Objetivos Especificos segun Herrera Ramos y Hernandez Gonzales (2024) son:
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Identificar los niveles actuales de motivacion y percepcion del clima laboral en los

colaboradores.

Analizar los factores que influyen en la motivacion, incluyendo liderazgo, comunicacion y

rotacion de personal.

Proponer estrategias para fortalecer la motivacion laboral y mejorar el desempefio del

personal.

La metodologia empleada es mixta, con disefio no experimental transeccional y alcance

descriptivo, aplicando encuestas a 30 colaboradores y entrevistas a tres expertos.

Se obtiene la siguiente conclusion, dando respuesta al objeto de estudio de la investigacion,
cuando Herrera Ramos y Hernandez Gonzales (2024) indican que: “Se identificaron areas de
mejora en percepcion de clima laboral, comunicacion, liderazgo y rotacion de empleados, y se
propone una estrategia con ejes de autoaprendizaje, coaching de lideres y encuestas continuas de

clima laboral para incrementar la motivacioéon” (p.vii).

Esta investigacion se relaciona con la tesina porque evidencia como la motivacion y el
clima organizacional impactan directamente en la satisfaccion y desempefio laboral, informacion
util para analizar a los colaboradores de Servicios Ecoldgicos durante el I Cuatrimestre 2026 y

disefar acciones que fortalezcan su compromiso y bienestar.

La novena tesis internacional consultada es la de Arrieta Quevedo et al. (2025) con el tema
Clima organizacional y satisfaccion laboral en contextos productivos del Caribe colombiano,
realizada para la Universidad Simén Bolivar como requisito para optar al grado académico de

Especialista en Seguridad y Salud en el Trabajo.

De esta investigacion se desprende el Objetivo General: Segin Arrieta Quevedo et al.
(2025), “Describir las percepciones de los trabajadores de distintos sectores econdmicos del Caribe

colombiano respecto al clima organizacional y la satisfaccion laboral” (p.15).
Los Objetivos Especificos segin Arrieta Quevedo et al. (2025) son:
Evaluar las dimensiones del clima organizacional en los sectores productivos.

Analizar los niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores.
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Identificar la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral.

La metodologia fue cuantitativa, descriptiva y transversal, con una muestra de 100
trabajadores de distintos sectores. Se utilizaron cuestionarios validados para medir clima

organizacional y satisfaccion laboral, y los datos se analizaron estadisticamente.

La conclusiéon senala que “aunque la satisfaccion laboral es positiva, el clima
organizacional presenta areas criticas que pueden afectar el bienestar y desempeio de los
trabajadores” (Arrieta Quevedo et al., 2025, p.48). Se recomienda implementar estrategias de

liderazgo participativo, comunicacion abierta y reconocimiento al desempefio.

Esta investigacion aporta evidencia sobre como el clima organizacional influye en la
satisfaccion y motivacion laboral, lo cual es directamente aplicable al estudio de los colaboradores

de Servicios Ecoldgicos durante el I Cuatrimestre 2026.
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Capitulo I1. Marco Tedrico

El presente marco tedrico tiene como proposito fundamentar conceptualmente la
investigacion mediante la revision de los principales enfoques y aportes tedricos relacionados con
el clima organizacional, la motivacion y la satisfaccion laboral. En este apartado se analizan
definiciones, modelos y teorias relevantes que permiten comprender como estas variables se
manifiestan dentro de las organizaciones y de qué manera influyen en el comportamiento, el
desempefio y el bienestar de las personas colaboradoras. Asimismo, se abordan conceptos clave
como la comunicacion, el liderazgo, el reconocimiento, la equidad y las condiciones laborales, los
cuales sirven como base para interpretar los resultados del estudio y establecer la relacion entre el

marco tedrico y los objetivos planteados en la investigacion.

El clima organizacional, la motivacion y la satisfaccion laboral son factores esenciales
dentro de cualquier empresa, ya que determinan el bienestar de los colaboradores y el éxito de la
organizacion. Segin Gonzélez y Pérez (2023), un ambiente de trabajo positivo, caracterizado por
la confianza, la comunicacion efectiva y el reconocimiento, impulsa la productividad y fortalece
la permanencia del talento humano. Este planteamiento cobra especial relevancia para Servicios
Ecologicos, donde se busca comprender si las condiciones actuales favorecen la retencion y el

compromiso del personal.

En este marco teorico se desarrollan los conceptos mas importantes relacionados con el
clima organizacional, la motivacion y la satisfaccion laboral, temas que resultan claves para
entender como se vive el ambiente de trabajo dentro de Servicios Ecoldgicos y de qué forma este
influye en el desempefio y bienestar de sus colaboradores. La estructura de esta seccion permite al
lector ir comprendiendo paso a paso: primero, las principales teorias y enfoques sobre el clima
organizacional; luego, los factores que inciden en la motivacién y satisfaccion de los trabajadores;

y finalmente, la conexion que existe entre estas variables dentro del contexto laboral de la empresa.

Este apartado es de gran relevancia, ya que brinda la base conceptual que sostiene la
investigacion y ayuda a interpretar los resultados obtenidos. Los temas abordados estan
estrechamente vinculados con los problemas y objetivos del estudio, porque permiten comprender
cémo un clima organizacional adecuado puede fortalecer la motivacion y satisfaccion de los

colaboradores, mientras que un entorno desfavorable puede afectarlas. En conjunto, este marco
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tedrico no solo respalda el andlisis académico, sino que también busca aportar ideas que

contribuyan a construir un ambiente de trabajo mas positivo, humano y productivo.

2.1 Clima Organizacional:

Segun el autor Litwin y Stringer (1968) sostienen que el clima organizacional es una
caracteristica estable del ambiente interno percibida por los miembros, que influye en su
conducta y motivacion. Este modelo considera dimensiones como estructura, responsabilidad y
recompensas, las cuales son criticas para comprender el ambiente en Servicios Ecoldgicos.
Analizar estas dimensiones permitira identificar si la empresa ofrece claridad en roles y
reconocimiento, factores que inciden directamente en la motivacion y satisfaccion laboral. En el
contexto de esta investigacion, estas variables son esenciales para determinar si el clima actual

favorece la productividad y el bienestar.

2.2 Motivacion:

Segun la motivacion del autor Herzberg (1959) plantea la teoria de los dos factores: los
factores higiénicos (condiciones laborales, salario) previenen la insatisfaccion, mientras que los
factores motivadores (reconocimiento, desarrollo) generan satisfaccion. Esta teoria es
fundamental para evaluar si Servicios Ecoldgicos ofrece estimulos que realmente fomenten el
compromiso y la permanencia del personal. Si la empresa se concentra tinicamente en factores
higiénicos, podria evitar la insatisfaccion, pero no necesariamente lograr altos niveles de

motivacion, lo que impactaria en la calidad del desempefio.

2.3 Satisfaccion Laboral:

El siguiente autor Locke (1976) define la satisfaccion laboral como un estado emocional
positivo derivado de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales. Este concepto es clave
para determinar si las expectativas de los colaboradores en Servicios Ecoldgicos se cumplen y
coémo esto impacta en su desempefio y bienestar. Comprender esta relacion permitira identificar
si la empresa esté alineando sus practicas con las necesidades reales de sus trabajadores, lo que

influye directamente en la retencion y la productividad.
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2.4 Concepto de Clima Organizacional

En este capitulo se presentan los conceptos y fundamentos tedricos que nos van a ayudar a
entender lo que es el clima organizacional, la motivacién y la satisfaccion laboral, permitiendo

contextualizar y respaldar la investigacion.

Chiavenato (2019), citado por Ruz (2023), define el clima organizacional como el conjunto
de percepciones que comparten los miembros de una organizacion sobre las politicas, practicas y
procedimientos que afectan su ambiente laboral. En pocas palabras, un clima positivo genera
mayor compromiso y satisfaccion en los colaboradores mientras que un clima negativo puede

provocar desmotivacion e incluso rotacion de personal.

En esta investigacion, el clima organizacional se considera la variable independiente, ya
que influye directamente en la motivacion y satisfaccion de los empleados. Representa las
condiciones del ambiente laboral (comunicacion, liderazgo, reconocimiento, relaciones, etc.).

Afecta directamente la manera en que los empleados se sienten motivados y satisfechos.

Chiavenato (2019), citado por Ruz (2023), explica que el clima organizacional representa
la percepcion que tienen los colaboradores sobre su entorno laboral, sus condiciones de trabajo y
las relaciones que mantienen dentro de la empresa. Este clima no es producto del azar; sino que
se construye a partir de factores como la comunicacion, el liderazgo y el reconocimiento al
esfuerzo.

Cuando en una organizacion prevalece un ambiente respetuoso, justo y colaborativo, los
trabajadores tienden a sentirse mas comprometidos y satisfechos con lo que hacen. En el caso de
Servicios Ecologicos, contar con un clima laboral positivo es esencial, ya que el trabajo en
equipo y la coordinacion entre areas influyen directamente en la calidad de los servicios que se
ofrecen. Fomentar un ambiente donde predominen la confianza y el sentido de pertenencia no

solo mejora la productividad, sino que también refuerza la identidad institucional.

2.5 Motivacion Laboral

La motivacién laboral se comprende como el conjunto de fuerzas internas que impulsan a
una persona a actuar para alcanzar los objetivos de la organizacion. Robbins y Judge (2019),
citados por Pérez (2022), sefialan que dichas fuerzas promueven el compromiso de los individuos

con su trabajo y los orientan hacia el logro de resultados.

39



En esta investigacion, la motivacion laboral se considera una variable dependiente, ya que
se ve influenciada por factores como el reconocimiento, la comunicacion interna y la equidad
dentro de la empresa. Hernandez y Mendoza (2021) resaltan que un alto nivel de motivacién no

solo mejora el desempeio individual, sino que también fortalece la productividad colectiva.

Robbins y Judge (2019) describen la motivacion como el conjunto de fuerzas internas y
externas que impulsan a una persona a actuar para alcanzar determinados objetivos. Estas fuerzas
pueden variar de acuerdo con las necesidades, expectativas o condiciones laborales de cada
individuo. Entre las teorias mas conocidas se encuentra la jerarquia de necesidades de Maslow,
que plantea que las personas se motivan a medida que van satisfaciendo diferentes niveles de
necesidad, y la teoria de los dos factores de Herzberg, que diferencia entre elementos que generan
satisfaccion y aquellos que simplemente evitan la insatisfaccion.
En Servicios Ecolégicos, entender qué motiva a los colaboradores es clave para impulsar su
compromiso y su rendimiento. No se trata solo de ofrecer incentivos econdmicos, sino también de
reconocer los logros, brindar oportunidades de crecimiento y crear un entorno donde las personas

se sientan valoradas y escuchadas.

2.6 Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral representa el grado de bienestar y realizacidn personal que
experimenta un empleado con respecto a su trabajo. Locke (2020), citado por Rojas (2023), explica
que esta satisfaccion esta determinada por la forma en que los colaboradores perciben sus
condiciones laborales, las relaciones interpersonales y el reconocimiento que reciben por sus

aportes.

Al igual que la motivacion, la satisfaccion laboral se considera una variable dependiente,
ya que esta estrechamente relacionada con el clima organizacional y con el nivel de motivacion

que perciben los empleados en su entorno de trabajo.

Locke (2020) define la satisfaccion laboral como un estado emocional positivo que surge
cuando una persona evalua su trabajo y las condiciones en que lo realiza de manera favorable. Este
sentimiento estd estrechamente vinculado con la percepcion que se tiene sobre la justicia, el
reconocimiento y el trato recibido. Cuando los colaboradores se sienten apreciados y perciben que

su trabajo tiene un propdsito, su nivel de satisfaccion aumenta considerablemente.
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En el contexto de Servicios Ecologicos, la satisfaccion laboral juega un papel determinante, ya
que influye en la motivacion, la permanencia y la calidad del servicio. Una empresa que se
preocupa genuinamente por el bienestar de su personal logra que sus colaboradores se sientan mas

comprometidos con los objetivos institucionales.

2.7 Comunicacion Interna

La comunicacion interna desempenia un papel fundamental dentro de cualquier
organizacion, ya que permite mantener una conexion fluida entre los diferentes niveles y areas de
trabajo. Seguin Lainez et al. (2022), “una comunicacion efectiva facilita la coordinacion de tareas,

reduce conflictos y fortalece la cultura organizacional” (p. 33).

En el marco de esta investigacion, la comunicacion interna se considera una variable
moderadora, puesto que contribuye a fortalecer la relacion entre el clima organizacional y la

motivacion laboral, potenciando asi los efectos positivos de un ambiente laboral favorable.

Lainez, Martinez y Torres (2022) sostienen que la comunicacion interna es la base que
sostiene la cultura organizacional, ya que permite que los objetivos individuales y los de la
empresa se mantengan alineados. Una comunicacion clara, abierta y bidireccional favorece la
confianza, reduce los conflictos y facilita el trabajo en equipo.

En Servicios Ecoldgicos, fortalecer los canales de comunicacion puede marcar una gran
diferencia. Cuando la informacion fluye de manera oportuna y transparente, los equipos trabajan
con mayor coordinacion y seguridad. Ademads, una comunicacion efectiva genera un ambiente
mas participativo y colaborativo, donde cada persona se siente parte del proceso y no solo una

ejecutora de tareas.

2.8 Reconocimiento y Equidad Laboral

El reconocimiento y la equidad laboral son elementos fundamentales para fomentar la
motivacion y la satisfaccion de los colaboradores. Rosero (2021) destaca que valorar los logros
individuales y garantizar un trato justo contribuye a generar un ambiente de trabajo positivo,

mientras que la ausencia de equidad puede provocar desmotivacion y conflictos internos.

En el contexto de esta investigacion, el reconocimiento y la equidad laboral se consideran
variables moderadoras, ya que influyen en la relacion entre el clima organizacional y las variables

dependientes, fortaleciendo los efectos de un entorno laboral saludable.
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Gonzélez y Pérez (2023) destacan que el reconocimiento es una herramienta poderosa
para fortalecer la motivacion y la satisfaccion dentro del trabajo. Este reconocimiento no siempre
tiene que ser econémico; a menudo, un gesto de agradecimiento, una felicitacion o una
oportunidad de desarrollo profesional pueden tener un impacto aiin mayor.

En Servicios Ecologicos, implementar practicas que promuevan el reconocimiento constante
ayudaria a mantener a los colaboradores motivados y comprometidos. Cuando una persona siente
que su esfuerzo es valorado, aumenta su sentido de pertenencia y su disposicion a dar lo mejor de

si misma.

2.9 Rotacion de Personal

La rotacion de personal se refiere al movimiento de ingreso y salida de empleados dentro
de una organizacion durante un periodo determinado. Gémez y Pérez (2022) sefialan que “una
alta rotacion puede indicar problemas en el clima organizacional, insatisfaccion laboral o falta de
motivacion, mientras que una baja rotacion refleja estabilidad y compromiso por parte de los

colaboradores” (p. 45).

En el contexto de esta investigacion, la rotacion de personal se considera una variable
dependiente indirecta, ya que se ve influenciada por factores como el clima organizacional, la
motivacion y la satisfaccion laboral. Su andlisis permite identificar las consecuencias practicas
del ambiente de trabajo y evaluar la efectividad de las estrategias implementadas en la gestion

del talento humano.

En el caso de Servicios Ecologicos, analizar la rotacion de personal resulta fundamental
para comprender como influyen factores como el clima organizacional, la motivacion y la
satisfaccion laboral en la permanencia del talento humano. Un nivel elevado de rotacion puede
implicar la pérdida de experiencia, un aumento en los costos de capacitacion y una disminucion
en la productividad general.

Por eso, promover un ambiente laboral positivo y brindar reconocimiento, comunicacion
efectiva y oportunidades de desarrollo son acciones que pueden reducir la rotacion, fortalecer la

estabilidad y mejorar la eficiencia de la organizacion.

42



2.10 Relacion entre variables:

El clima organizacional tiene un impacto directo en la motivacion y satisfaccion laboral de
los colaboradores. Segun Chiavenato (2019), citado por Ruz (2023), un ambiente de trabajo
positivo, donde exista buena comunicacion, liderazgo participativo y reconocimiento del esfuerzo,
fomenta el compromiso y el sentido de pertenencia de los empleados. Por el contrario, cuando el

clima es negativo, la desmotivacion puede aumentar y afectar la estabilidad laboral.

De manera complementaria, Robbins y Judge (2019), citados por Pérez (2022), sefialan
que la motivacién laboral se incrementa cuando los colaboradores perciben un entorno justo y
equitativo evidenciando que un buen clima organizacional es un motor clave para el desempeno
tanto individual como colectivo. Igualmente, Locke (2020), citado por Rojas (2023), destaca que
la satisfaccion laboral depende de como los empleados perciben su ambiente de trabajo, sus

relaciones con otros y el reconocimiento de sus aportes.

La comunicacién interna también juega un papel esencial en esta relacion. Lainez et al.
(2022) afirman que una comunicacion efectiva facilita la coordinacion de tareas y ayuda a reducir
conflictos, fortaleciendo asi el vinculo entre el clima organizacional y la motivacion. De igual
manera, el reconocimiento y la equidad laboral (Rosero, 2021) potencian la satisfaccion de los

empleados, generando confianza y sensacion de justicia dentro de la organizacion.

Por ultimo, la rotacion de personal refleja de manera indirecta el efecto de estas variables.
Goémez y Pérez (2022) indican que un clima positivo, acompafiado de motivacion y satisfaccion,
contribuye a disminuir la rotacién y a mantener la estabilidad laboral. En consecuencia, se puede
afirmar que el clima organizacional, como variable independiente, influye directamente en la
motivacion y satisfaccion laboral, mientras que la comunicacion, el reconocimiento y la equidad
actiian como variables moderadoras que fortalecen esta relacion, y la rotacion de personal funciona

como un indicador de los resultados derivados de estas dinamicas.
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Figura 1: Diagrama Conceptual

i

Fuente: Elaboracion propia,2026.

En el contexto de Servicios Ecologicos, estos conceptos cobran especial relevancia, ya que
la empresa depende del compromiso y la motivacion de su personal para mantener la calidad de
los servicios. Un liderazgo participativo y una comunicacion abierta podrian mejorar el sentido de
pertenencia de los colaboradores y fortalecer el trabajo en equipo, lo que coincide con lo planteado
por Chiavenato (2019) sobre la importancia del clima laboral como motor del rendimiento

organizacional.

Asimismo, es posible observar que muchos de los desafios de motivacion dentro de las
pequefias y medianas empresas costarricenses estan relacionados con la falta de reconocimiento y
equidad laboral. Por ello, aplicar estrategias que promuevan la justicia organizacional y el bienestar

emocional resulta clave para mejorar la satisfaccion laboral y la retencion del talento humano.
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2.11 Sintesis del Marco Teorico

La revision de la literatura muestra que el clima organizacional es un factor clave que
influye directamente en la motivacion y la satisfaccion laboral de los colaboradores. Un ambiente
de trabajo positivo, caracterizado por buena comunicacion, liderazgo participativo,
reconocimiento y equidad, no solo fortalece el compromiso y el sentido de pertenencia, sino que
también contribuye a la estabilidad laboral y a la reduccion de la rotacion de personal. Por el
contrario, un clima negativo puede generar desmotivacion, insatisfaccion y dificultades en el

desempefio individual y colectivo.

Ademas, elementos como la comunicacion interna, el reconocimiento y la equidad actiian
como facilitadores que potencian los efectos de un buen clima organizacional sobre la motivacion
y satisfaccion de los empleados. Estos hallazgos respaldan la importancia de analizar el entorno
laboral en Servicios Ecologicos, ya que comprender estas relaciones permite identificar estrategias

que favorezcan un ambiente de trabajo mas positivo, humano y productivo.
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Capitulo I11. Marco Metodolégico

En este apartado se desarrollan los principales conceptos y enfoques tedricos que sustentan
la presente investigacion, con el fin de contextualizar el estudio del clima organizacional, la
motivacion y la satisfaccion laboral. Se abordan definiciones, caracteristicas y dimensiones
relevantes que permiten comprender como estos elementos influyen en el comportamiento,
desempefio y bienestar de las personas colaboradoras dentro de una organizacion. Asimismo, se
integran antecedentes tedricos relacionados con la comunicacion, el liderazgo, el reconocimiento,
las condiciones laborales y la cultura organizacional, los cuales constituyen la base conceptual para

el andlisis de los resultados y la formulacién de conclusiones y propuestas de mejora.

3.1 Historia de la empresa

Servicios Ecologicos M.B.B. S.A. es una empresa costarricense dedicada al manejo
integral de residuos industriales. Fundada con el compromiso de ofrecer soluciones sostenibles, la
empresa se ha consolidado como lider en el reciclaje y reutilizacion de desechos, brindando
servicios a industrias comprometidas con el ambiente. Su sede se encuentra en San Jos¢, Costa
Rica, y cuenta con un equipo de colaboradores que trabajan en conjunto para promover practicas

responsables.
3.1.2 Mision, Vision y Valores

3.1.2.1 Mision

Proveemos a la industria una solucion integral en la recoleccion, clasificacion y disposicion

adecuada de desechos para reciclar o reutilizar mediante un tratamiento amigable con el ambiente.

3.1.2.2 Vision

Nos consolidaremos como la empresa nacional lider en el manejo integral de desechos para
reciclar o reutilizar, provenientes de industrias comprometidas con el ambiente, mientras

gestionamos la extension de las operaciones mas alla de nuestras fronteras.

3.1.2.3 Valores

Dedicacion, disciplina, honestidad, compromiso, servicio integral, mejoramiento continuo

& responsabilidad Social.
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Tabla 1:Sujetos de estudio

La empresa Servicios Ecoldgicos M.B.B. S.A. esta constituida por colaboradores que seran

parte del estudio. A continuacidn, se presenta una tabla con espacios vacios para completar los

nombres y puestos:

Entrevistado Nombre Puesto

1 Ana Sofia Rojas Operario de Recoleccion
2 Luis Miguel Hernandez Operario de Recoleccion
3 Maria Fernanda Vargas Operario de Planta

4 Carlos Andrés Jiménez Chofer de Ruta

5 Daniela Rodriguez Operario de Recoleccion
6 José Pablo Salazar Asistente Administrativo
7 Katherine Mora Asistente Administrativa
8 Diego Castillo Chofer de Ruta

9 Andrea Valverde Operario de Recoleccion
10 Esteban Quesada Operario de Recoleccion
11 Gabriela Méndez Operario de Recoleccion
12 Ricardo Solis Auxiliar Administrativo
13 Paola Navarro Operario de Recoleccion
14 Javier Lopez Operario de Recoleccion
15 Natalia Cordero Asistente Administrativa

Fuente: Elaboracion propia,2026.

3.2 Perfil de la muestra: Conjunto de caracteristicas sociodemograficas y laborales de las
personas participantes en el estudio, tales como edad, género, puesto, antigiiedad y nivel educativo,

que permiten describir y contextualizar la poblacion analizada.

Los gréaficos muestran la distribucion porcentual de participacion por género, puesto, nivel

educativo, departamento, antigiiedad y rangos de edad (N=15 colaboradores).

Figura 2:Participacién por genero
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Figura 2
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La muestra presenta mayor participaciéon femenina (=60%) frente a masculina (=40%).
Esta composicion es consistente con la dotacion centrada en operaciones y debe considerarse al
interpretar diferencias de percepcion. La representacion balanceada apoya la confiabilidad de las
percepciones de clima entre roles y turnos. La ausencia de respuestas “otro” o “prefiero no decir”

sugiere baja ambigiiedad en la autoidentificacion.

Esto sugiere una oportunidad de mejora en contrastar percepciones por género para detectar

brechas en reconocimiento y comunicacion.

Figura 3:Participacion por puesto
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Predominan Operarios de Recoleccion (=53%), seguidos por Choferes de Ruta y Asistentes
Administrativos (=13% cada uno) y una menor proporcion de Operarios de Planta (=7%). Dado el
peso operativo, las percepciones de clima estan moldeadas por condiciones de campo y practicas

de supervision. El andlisis de liderazgo, reconocimiento y recursos debe contemplar realidades
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operativas (rutas, EPP, coordinacion de turnos). Esta estructura ayuda a explicar por qué

comunicacion y programacion emergen como temas recurrentes.

Esto sugiere una oportunidad de mejora en enfocar intervenciones en areas operativas

(programacion diaria, retroalimentacion de turno y avisos de ruta).

Figura 4:Nivel educativo de los colaboradores.
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Mas de la mitad complet6 la secundaria (=53%), con presencia adicional de Licenciatura
(=27%) y Bachillerato (=20%). La ausencia de Posgrado sugiere que el desarrollo depende mas
del entrenamiento en el puesto que de credenciales académicas formales. Este perfil se alinea con
roles operativos y subraya la necesidad de comunicacion clara, practica y enfocada en habilidades.

Los sistemas de capacitacion y reconocimiento deben usar lenguaje accesible y formatos practicos.

Esto sugiere una oportunidad de mejora en disefiar micro capacitaciones practicas y guias

visuales para acelerar aprendizaje y motivacion.

Figura 5:Departamento & Areas de los colaboradores
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Figura 5
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Operaciones concentra cerca de tres cuartas partes de la muestra (=73%); Administracion
cubre el resto (=27%). Esto indica que los indicadores de clima (comunicacion, liderazgo,
recursos) reflejan mayormente el contexto operativo. Priorizar mejoras en operaciones puede
elevar mas rapido los resultados globales. La coordinacidon interdreas es critica para reducir

cambios de ltima hora y retrabajos.

Esto sugiere una oportunidad de mejora en instituir un canal Unico de avisos interareas y

un corte horario de programacion para evitar cambios tardios.

Figura 6:Afios de antigiiedad de los colaboradores

Figura 6
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La antigiiedad se distribuye: 40% entre 1-3 afios y 20% en cada uno de los rangos restantes
(<6 meses, 1-12 meses, >3 afos). Esta mezcla aporta miradas frescas y experimentadas, util para
detectar brechas de induccion y fricciones de largo plazo. La concentracion en antigiiedad media

puede explicar puntajes moderados en comunicacion y reconocimiento si hay rutinas estables, pero
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retroalimentacion irregular. Las acciones de retencion deben enfocarse en el grupo de 1-3 afos

para proteger experiencia y reducir rotacion.

Esto sugiere una oportunidad de mejora en reforzar induccion y 1:1 quincenales en el grupo

1-3 afios para elevar permanencia y satisfaccion.

Figura 7:Rango de edades de los colaboradores
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Las respuestas se concentran en 36—45 (=33%) y 4655 (=27%), con menores proporciones

<25 (=20%), 26-35 (=13%) y 56+ (=7%). Una fuerza laboral madura valora previsibilidad y

reconocimiento justo; esto se alinea con los hallazgos sobre claridad de programacion y necesidad

de reconocimiento. La formacion y los refuerzos de seguridad deben adaptarse a la diversidad

etaria sin asumir alfabetizacion digital uniforme. Rituales de planificacion claros pueden reducir

la fatiga asociada a cambios tardios.

Esto sugiere una oportunidad de mejora en asegurar calendarios y avisos con antelacion

para mejorar percepcion de orden y reconocimiento de experiencia.

Tabla 2: Cuadro de Variables

Objetivo Unidad de | Categorias / | Definicion Instrumentalizacion
estudio Dimensiones conceptual

Caracterizar el | Colaboradores | Comunicacion | Clima Q6—Q15 (Comunicacion:

clima de Servicios | interna, organizacional: | Q6—Q7; Liderazgo: Q8-
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organizacional | Ecologicos Liderazgo, percepciones Q9;

en Servicios M.B.B. S.A. | Reconocimiento | compartidas Reconocimiento/Equidad:
Ecolodgicos y equidad, | sobre procesos, | Q10-Q13;

mediante la Condiciones y | relaciones, Condiciones/Recursos:
medicion de recursos liderazgo y | Q14-Q15)

las condiciones

dimensiones de laborales

comunicacion, (Chiavenato,

liderazgo, 2019; Martinez

reconocimiento Caraballo,

y condiciones 2022).

laborales con

un cuestionario

estructurado,

para la

obtencion de

un diagnostico

integral del

entorno

laboral.

Medir los | Colaboradores | Motivacion Motivacion Q16-Q20 (Motivacion:
niveles de | de Servicios | laboral, laboral: fuerzas | Q16—Q18; Satisfaccion:
motivaciéon y | Ecoldgicos Satisfaccion internas y | Q19-Q20)

satisfaccion M.B.B. S.A. laboral externas  que

laboral de las
personas
colaboradoras
mediante
indicadores
validados

aplicados en el

impulsan el
compromiso
(Gonzilez &
Rivas, 2023).
Satisfaccion

laboral:

evaluacion
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mismo
instrumento,
para la
determinacion

del grado de

emocional
favorable del
trabajo (Locke,

1976).

bienestar y

compromiso

laboral.

Establecer la | Colaboradores | Clima Relacion entre | Q6—Q20  (correlaciones
relaciéon entre | de  Servicios | organizacional, | variables entre dimensiones)

el clima | Ecologicos Motivacion mediante

organizacional | M.B.B. S.A. | laboral, estadistica

y los niveles de Satisfaccion descriptiva 'y

motivacion y laboral correlacional.

satisfaccion

laboral

mediante

técnicas de

analisis

estadistico

apropiadas,

para la

generacion de

evidencia que

sustente la

influencia entre

las  variables

estudiadas.

Establecer la | Colaboradores | Compromiso Compromiso: | Q21-Q25 (segun
relacion entre | de  Servicios | institucional, sentido de | estructura del
el clima pertenencia y | instrumento)
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organizacional | Ecologicos Intencion de | alineacion con
y los niveles de | M.B.B. S.A. | permanencia valores (Meyer
motivacion y & Allen,
satisfaccion 1997).

laboral

mediante

técnicas los

estados de

encuesta

apropiados,

para la

generacion de
evidencia que
sustente la
influencia entre
las  variables

estudiadas.

3.3 Enfoque de la investigacion

Enfoque Cuantitativo: Segun Flores Hernandez y Cavazos (2024), el enfoque cuantitativo
permite realizar planteamientos acotados para medir fendmenos, utilizando estadisticas para
probar hipdtesis y teorias. Este enfoque se caracteriza por procesos deductivos, secuenciales y
probatorios, y permite generalizar resultados, controlar fenomenos, medir datos con precision,

replicar investigaciones y realizar predicciones. (p.3)

Enfoque Cualitativo: Por otro lado, el enfoque cualitativo permite explorar en profundidad
las percepciones y experiencias de los participantes, utilizando técnicas como entrevistas y analisis
documental. La combinacién de ambos enfoques en un diseflo mixto permite obtener una vision

integral del fenémeno estudiado.
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Vazquez Pérez (2024) destaca que los métodos mixtos integran datos cuantitativos y

cualitativos, permitiendo una triangulacion que enriquece la comprension del objeto de estudio.
(p-3)
3.4 Tipo de investigacion

La investigacion sera de tipo exploratoria, ya que busca examinar el impacto del clima
organizacional en la motivacion y satisfaccion laboral, un tema poco abordado en el contexto

especifico de Servicios Ecoldgicos M.B.B. S.A.
3.5 Poblacion y muestra
Segun Chero-Pacheco (2024), la poblacién se define como el conjunto de casos que

cumplen con ciertas especificaciones y que son de interés para el investigador. (p.2)

La poblacion de esta investigacion estd compuesta por todos los colaboradores de Servicios

Ecologicos M.B.B. S.A. durante el I Cuatrimestre del 2026.

En cuanto a la muestra, se utilizara un enfoque probabilistico, donde cada individuo tiene
la misma probabilidad de ser seleccionado, segin Gémez Degraves (2022), lo que garantiza

representatividad. (p.4)

También se considerara el muestreo no probabilistico, en el cual se seleccionan elementos
con caracteristicas significativas de la poblacion, como lo indica Hernandez Gonzalez (2021). (p.3)
3.6 Diseiio metodolégico

El disefio de investigacion sera de tipo mixto, integrando métodos cualitativos y
cuantitativos. Segun Hurtado (2010), citado por Flores Hernandez y Cavazos (2024), el disefo
implica decisiones estratégicas sobre como, cuando y donde recolectar los datos, garantizando la

validez interna del estudio. (p.6)
3.7 Instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1 Instrumentos Cuantitativos

Segun Gonzalez-Penagos & Rivera-Quiroz (2024), los instrumentos cuantitativos permiten
medir variables especificas mediante cuestionarios estructurados, facilitando los resultados de

encuesta de los datos recolectados. (p.12)
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3.7.2 Instrumentos Cualitativos

La entrevista semiestructurada es una técnica conversacional que permite explorar en

profundidad las experiencias de los participantes, segun Rojas (2023). (p.153)

La observacion también sera utilizada como instrumento cualitativo, permitiendo
identificar comportamientos y dinamicas dentro del entorno laboral, como lo indica Ronquillo

(2024). (p.51)

3.8 Proceso de recoleccion de datos

El proceso de recoleccion de datos se realizard en cuatro fases: preparacion, contacto con
los participantes, recoleccion de datos y analisis. Se utilizard una encuesta en Google Forms
enviada por WhatsApp, con preguntas abiertas y cerradas para explorar la satisfaccion laboral,

motivacion y comunicacion interna.

3.9 Fuentes de informacion

Las fuentes primarias incluyen encuestas y entrevistas realizadas directamente a los
colaboradores de Servicios Ecologicos M.B.B. S.A., mientras que las fuentes secundarias
comprenden articulos académicos y libros que aportan contexto tedrico y metodologico a la

investigacion
3.10 Enfoque de la Investigacion

La presente investigacion adopta un enfoque mixto, combinando elementos cuantitativos
y cualitativos para lograr una comprension mas profunda del fendmeno estudiado. El enfoque
cuantitativo permite medir variables especificas como la satisfaccion laboral y la motivacion
mediante instrumentos estructurados como cuestionarios, mientras que el enfoque cualitativo
facilita la exploracion de percepciones, emociones y experiencias de los colaboradores a través de

entrevistas y observaciones.

Seglin Vazquez Pérez (2024), los métodos mixtos permiten integrar datos numéricos y
narrativos, lo que enriquece el andlisis y proporciona una vision mas completa del objeto de estudio
(p.3). Esta pluralidad metodologica es especialmente 1til en investigaciones organizacionales,

donde los factores humanos juegan un papel crucial.
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Flores Hernandez y Cavazos (2024) destacan que el enfoque mixto no solo permite validar
los hallazgos desde distintas perspectivas, sino que también mejora la aplicabilidad de los

resultados en contextos reales (p.5).

3.11 Tipo de Investigacion

La investigacion es de tipo exploratoria, ya que busca examinar el impacto del clima
organizacional en la motivacion y satisfaccion laboral dentro de Servicios Ecologicos M.B.B. S.A.
Este tipo de investigacion es apropiado cuando se aborda un tema poco estudiado en el contexto

especifico de la empresa.

Segun Rojas (2023), la investigacion exploratoria permite identificar tendencias, establecer
relaciones entre variables y generar hipotesis para estudios posteriores (p.146). En este caso, se
pretende comprender como las condiciones laborales y el ambiente organizacional influyen en el

bienestar de los colaboradores.

3.12 Poblacion y Muestra

La poblaciéon objeto de estudio corresponde a la empresa Servicios Ecologicos M.B.B.
S.A., la cual, segiin los datos mas recientes proporcionados por la organizacidén, cuenta con
aproximadamente 30 colaboradores, debido a que se encuentra en un proceso activo de

contratacion durante el primer cuatrimestre del afio 2026.

No obstante, la muestra efectiva del estudio estuvo conformada por 15 personas
colaboradoras, quienes participaron en la aplicacion del instrumento. Esta seleccion se debid a
limitaciones de tiempo, asi como a la disponibilidad del personal en sus jornadas laborales, lo que

restringio el acceso a la totalidad de la poblacion.

En este sentido, se trabajé con una muestra por conveniencia, considerando a aquellos
colaboradores que se encontraban disponibles al momento de la recoleccion de datos, garantizando

asi la viabilidad del estudio.

La poblacion objeto de estudio estd conformada por 15 colaboradores de Servicios
Ecologicos M.B.B. S.A. durante el primer cuatrimestre del afio 2026. Esta empresa cuenta con un
equipo diverso en cuanto a edad, género y funciones, lo que permite un analisis integral del clima

organizacional.
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De acuerdo con Chero-Pacheco (2024), la poblacion se define como el conjunto de
individuos que comparten caracteristicas relevantes para el estudio y sobre los cuales se desea

generalizar los resultados (p.2).

En esta investigacion se utilizara tanto muestreo probabilistico como no probabilistico. El
muestreo probabilistico garantiza que cada individuo tenga la misma probabilidad de ser
seleccionado, lo cual mejora la representatividad de los resultados (Gémez Degraves, 2022, p.4).
Por otro lado, el muestreo no probabilistico permite seleccionar participantes con caracteristicas

especificas que aporten informacion valiosa al estudio (Herndndez Gonzalez, 2021, p.3).

3.13 Diseiio Metodoldgico

El disefio metodologico se basa en decisiones estratégicas sobre como, cuando y donde se
recolectaran los datos. Se utilizaran técnicas como encuestas estructuradas, entrevistas

semiestructuradas y observacion directa para obtener informacion relevante.

Segun Hurtado (2010), citado por Rojas (2023), el disefio de investigacion debe garantizar
la validez interna del estudio mediante una adecuada delimitacion del contexto, eventos y unidades

de andlisis (p.141).

3.14 Instrumentos de Recoleccion de Datos

Se emplearan instrumentos cuantitativos como cuestionarios con escala de Likert, que
permiten medir el nivel de acuerdo o desacuerdo de los colaboradores respecto a afirmaciones

relacionadas con su entorno laboral.

Gonzélez-Penagos y Rivera-Quiroz (2024) sefialan que los cuestionarios son herramientas

eficaces para obtener datos estructurados que pueden ser analizados estadisticamente (p.12).

También se utilizardn instrumentos cualitativos como entrevistas semiestructuradas y
observacion directa. Estas técnicas permiten explorar en profundidad las experiencias y

percepciones de los colaboradores.

Martinez-Salgado (2023) indica que el muestreo cualitativo busca seleccionar participantes

que puedan aportar informacion rica y significativa sobre el fendmeno estudiado (p.5).
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3.15 Proceso de Recoleccion de Datos

El proceso de recoleccion de datos se desarrollara en cuatro fases: preparacion, contacto
con los participantes, aplicacion de los instrumentos y analisis de los datos. En la fase de
preparacion se disefiaran los instrumentos y se validaran mediante prueba piloto. En la fase de
contacto se informara a los colaboradores sobre el proposito del estudio y se solicitara su

consentimiento informado.

Durante la fase de aplicacion, se enviaran los cuestionarios a través de plataformas digitales
como Google Forms y se realizaran entrevistas presenciales o virtuales segun la disponibilidad de
los participantes. Finalmente, en la fase de analisis se procesaran los datos utilizando herramientas

estadisticas y técnicas de andlisis cualitativo.

Suérez, Varguillas y Ronceros (2022) destacan la importancia de una planificacion rigurosa

en el proceso de recoleccion de datos para garantizar la calidad y confiabilidad de los resultados

(p-8)
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Capitulo IV. Analisis de Resultados

Este capitulo presenta los resultados descriptivos obtenidos a partir del cuestionario
aplicado a 15 colaboradores de la empresa Servicios Ecologicos M.B.B. S.A. (véase anexo A), con
el proposito de analizar las percepciones relacionadas con el clima organizacional, la motivacion

y la satisfaccion laboral.

Los datos se organizan en funcién de las principales dimensiones evaluadas en el
instrumento: comunicacion, liderazgo, reconocimiento/equidad, condiciones/recursos, motivacion
y satisfaccion, asi como compromiso e intencién de permanencia. Para cada item se identifican
patrones de respuesta, se realiza una interpretacion de los hallazgos y se plantean ideas clave

orientadas a la gestion organizacional.

Este analisis permite no solo describir el comportamiento de las variables estudiadas, sino
también identificar fortalezas y oportunidades de mejora dentro de la organizacion, sirviendo como
base para la formulacion de propuestas que contribuyan al fortalecimiento del clima organizacional

y al bienestar de las personas colaboradoras.

En relacion con el objetivo general; determinar la relacion entre el clima organizacional,
los niveles de motivacién y satisfaccion laboral de las personas colaboradoras de Servicios
Ecologicos mediante la aplicacion de un cuestionario estructurado como base para la

fundamentacion de una propuesta de mejora del clima organizacional.

Se analizaron las preguntas comprendidas entre la seis y la quince, correspondientes a la

comunicacion del clima organizacional:

4.1 Comunicacion: A continuacion, se presentard el analisis completo relacionado con la
percepcion de la comunicacion dentro de la organizacion, considerando aspectos como la
claridad y oportunidad de la informacion, los canales utilizados para la transmision de mensajes

y la efectividad de la comunicacion entre jefaturas y personas colaboradoras

En este apartado se analiza como perciben las personas colaboradoras la comunicacion
interna de la organizacion, considerando la claridad y oportunidad de los mensajes, los canales
empleados y la efectividad con que la informacion llega a quienes la necesitan para ejecutar sus

tareas.
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Figura 8:Comunicacion Interna segtin los colaboradores
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"Elaboracion propia base en el cuestionario aplicado, I Cuatrimestre 2026".

La comunicacion existe, pero todavia no llega con la claridad o el orden que el equipo
necesita para trabajar con tranquilidad. Muchas personas terminan respondiendo “més o menos”
porque a veces reciben avisos a tiempo y otras veces no. Esto genera la sensacion de que “si se
comunica”, pero no siempre de la forma mas 1til para organizar las rutas y tareas. Si se
centralizan los avisos y se fijan horarios claros para comunicar cambios, la percepcion podria

mejorar bastante.

El grafico evidencia una percepcion moderadamente positiva, con una concentracion
importante en el punto medio. Esto sugiere que, aunque existe comunicacion interna, esta no
siempre se considera clara o constante. La tendencia media indica que ain hay espacios para
mejorar la precision y oportunidad de los mensajes. Esta situacion impacta directamente en el

clima organizacional, pues la claridad comunicativa es clave para la coordinacion interna.

La mayoria de las respuestas se concentran en la opcion 3 y 4, y lo que refleja una
percepcion moderadamente positiva de la comunicacidn interna, aunque aun no alcanza niveles

altos de acuerdo.

Esto sugiere una oportunidad de mejora en fijar un corte diario de comunicacion para

cambios de ruta (p. €j., 3 p.m.) y difundir minutas por turno.

Aqui se evalia si la informacidon que reciben las personas colaboradoras es completa,
pertinente y oportuna para el desempefio de sus funciones, identificando vacios, redundancias o

brechas entre turnos/areas que puedan afectar la coordinacioén operativa y el clima laboral.
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Figura 9:Informacion suficiente brindada a los colaboradores

Figura 9
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"Elaboracion propia base en el cuestionario aplicado, I Cuatrimestre 2026".

Varias personas sienten que, aunque si reciben informacion, les falta lo esencial para
anticiparse a lo que viene en el dia. Esto explica por qué tantos se ubican en el punto medio: no es
que haya silencio total, sino que los detalles clave no siempre llegan o llegan muy encima del
tiempo. Si la empresa ordena la informacion entre turnos y resume los pendientes importantes, la

sensacion de “andar adivinando” disminuiria bastante.

La mayoria de las respuestas se ubico entre el desacuerdo moderado y el punto medio,
reflejando que varios colaboradores sienten que la informacion no siempre es suficiente. Esta
tendencia desfavorable implica brechas en la transmision de directrices o avisos operativos. La
clasificaciéon media con inclinacion hacia la insuficiencia revela la necesidad de fortalecer canales
oficiales. Esto es relevante para el objetivo del estudio, pues la informacion oportuna influye en la

motivacion y satisfaccion laboral.

Las respuestas se distribuyen entre el punto medio y el desacuerdo moderado mostrando

que parte del personal siente que la informacién brindada es insuficiente o poco consistente.

Esto sugiere una oportunidad de mejora en implementar bitdcora entre turnos con

pendientes criticos y responsables para asegurar continuidad informativa.

4.2 Liderazgo: A continuacion, se presentara el analisis completo relacionado con la percepcion
del liderazgo dentro de la organizacion, considerando aspectos como el apoyo brindado por las
jefaturas, la participacion en la toma de decisiones y la comunicacion entre lideres y personas

colaboradoras
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A continuacion, se presentard el analisis completo relacionado con la percepcion de la
comunicacion dentro de la organizacion, considerando aspectos como la claridad y oportunidad de
la informacién, los canales utilizados para la transmision de mensajes y la efectividad de la

comunicacion entre jefaturas y personas colaboradoras
Figura 10:Liderazgo participativo
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A buena parte del equipo le cuesta sentir que su voz es tomada en cuenta. Se percibe un
liderazgo presente, pero no tan abierto para pedir opiniones, explicar decisiones o invitar a
participar. Por eso la mayoria se queda en desacuerdo o en un “mdas o menos”. Espacios cortos
donde cada persona pueda expresar necesidades o ideas ayudarian a que la percepcion mejore y a

que el liderazgo se sienta mas cercano.

El grafico muestra una concentracion considerable de respuestas en desacuerdo, lo que
indica una percepcion débil del liderazgo participativo. La tendencia desfavorable revela que las
jefaturas no siempre involucran al personal en decisiones o procesos. Esta ausencia de
participacion afecta la motivacion y el sentido de pertenencia. La clasificacion media con sesgo

hacia la negatividad evidencia una oportunidad critica de mejora.

Se observa una percepcion débil del liderazgo participativo, con un porcentaje elevado en

1-2; esto indica que la mayoria no percibe una jefatura realmente abierta o participativa.

Esto sugiere una oportunidad de mejora en capacitar jefaturas en retroalimentacion breve

y escucha activa, institucionalizando 1:1 quincenales.
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En este apartado se analiza la percepcion de las personas colaboradoras respecto al apoyo
brindado por la jefatura en el desarrollo de sus funciones, considerando aspectos como la
disposicion para orientar, la resolucion de dudas o dificultades, la cercania en el acompafnamiento

y el respaldo ofrecido ante situaciones laborales, asi como su influencia en el clima organizacional.

Figura 11:Apoyo de parte de la jefatura con los colaboradores
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"Elaboracion propia base en el cuestionario aplicado, I Cuatrimestre 2026".

En términos generales, el personal siente que sus jefaturas si estdn ahi cuando se necesita
apoyo, aunque no todos lo viven igual. Algunas areas perciben mds cercania que otras. Esto
demuestra que hay una base positiva, pero que falta consistencia. Si todas las jefaturas aplicaran

un mismo estilo de acompafiamiento breve y frecuente, el equipo lo notaria inmediatamente.

Las respuestas se concentran principalmente en los valores de acuerdo, reflejando que el

personal si percibe apoyo de su jefatura, aunque aun hay margen de mejora.

Esto sugiere una oportunidad de mejora en estandarizar “toques de apoyo” de 3—5 minutos

con guion comun para consolidar acompanamiento.

4.3 Reconocimiento y Equidad: A continuacion, se presentard el analisis completo relacionado
con la percepcion del reconocimiento y la equidad dentro de la organizacion, considerando
aspectos como la justicia en el reconocimiento del desempefio, la valoracion del esfuerzo, la
distribucion de oportunidades y la percepcion de trato equitativo entre las personas

colaboradoras.

64



En este apartado se analiza la percepcion de las personas colaboradoras respecto a la
justicia en el trato dentro de la organizacion, considerando aspectos como la equidad en las
decisiones, la imparcialidad por parte de las jefaturas, la coherencia en la aplicacion de normas y

la transparencia en los procesos, asi como su influencia en el clima organizacional.
Figura 12:Reconocimiento justo recibido
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"Elaboracion propia base en el cuestionario aplicado, I Cuatrimestre 2026".

Aqui se nota un malestar claro: varias personas sienten que el esfuerzo no se reconoce de
forma equitativa. Esto no significa que nunca se reconozca, sino que no hay claridad sobre “qué
99 ¢

se reconoce”, “como se elige” o “a quién le toca”. Eso alimenta la idea de favoritismos o decisiones

poco transparentes. Con reglas simples y visibles, la percepcion puede mejorar rapido.

Predominan valores bajos (1-2), lo que evidencia que el personal considera que el

reconocimiento no es suficientemente justo o coherente con el desempeiio.

Esto sugiere una oportunidad de mejora en publicar criterios simples y rotar

reconocimientos para disminuir la percepcion de favoritismos.

En este apartado se analiza la percepcion de las personas colaboradoras respecto a su
sentimiento de valoracion personal dentro de la organizacion, considerando si sienten que su
esfuerzo es reconocido, si su trabajo es apreciado a nivel profesional y humano, y como esta

percepciodn influye en su motivacion y en el clima organizacional.

Figura 13:Que tan valorado se sienten los colaboradores
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Figura 13
Me siento valorado
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"Elaboracion propia base en el cuestionario aplicado, I Cuatrimestre 2026".

Muchos colaboradores se sienten “cumpliendo”, pero no necesariamente valorados. No es
que haya un descontento extremo, sino que falta esa sefial que confirma que el esfuerzo diario se
nota. Un simple gesto de agradecimiento, mencionar logros en voz alta o dar pequefias

devoluciones positivas puede marcar una diferencia enorme para esta dimension.

El grafico muestra niveles bajos de acuerdo, indicando que una parte importante del

personal no se siente suficientemente valorado por su esfuerzo.

Esto sugiere una oportunidad de mejora en instalar un “3-2-1 semanal” por equipo

(agradecimientos, aprendizajes, logro visible) para visibilizar esfuerzo.

En este apartado se analiza la percepcion de las personas colaboradoras sobre la equidad
en la distribucion de las tareas, considerando si la asignacion de funciones es justa y equilibrada,
si existe una carga laboral proporcional entre puestos o turnos, y si los criterios de asignacion son

claros y coherentes, asi como su impacto en el clima organizacional.

Figura 14:Equidad de las tareas entre los colaboradores
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Figura 14

Equidad tareas
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"Elaboracion propia base en el cuestionario aplicado, I Cuatrimestre 2026".

La mayoria percibe que las tareas se reparten de forma aceptable, aunque no perfecta.
Algunas personas sienten que ciertos compaiieros cargan mas o menos trabajo segun el dia o el
turno. Esto no aparece como un conflicto fuerte, pero si como un punto que conviene ordenar.

Cuando la distribucion es visible para todos, la sensacion de justicia crece.

Las respuestas se sitlan mayormente en el punto medio y en acuerdo moderado, sefialando
que la equidad en la distribucion de tareas se percibe como regular, pero no plenamente

satisfactoria.

Esto sugiere una oportunidad de mejora en revisar semanalmente la asignacion en Kanban

con evidencia objetiva para reducir percepciones de favoritismo.

En este apartado se analiza la percepcion de las personas colaboradoras respecto a la
existencia de oportunidades justas de desarrollo dentro de la organizacion, considerando la
igualdad de acceso a capacitaciones, posibilidades de crecimiento profesional, claridad en los
criterios de participacion y la transparencia en los procesos de desarrollo, asi como su impacto en

la motivacién y el clima organizacional.

Figura 15:Oportunidades justas entre los colaboradores
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Figura 15

Oportunidades justas
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"Elaboracion propia base en el cuestionario aplicado, I Cuatrimestre 2026".

Hay incertidumbre sobre como acceder a oportunidades. No es que la gente crea que “no
hay nada”, sino que no esta claro quién puede participar, qué se necesita o cuando habra opciones.
Esa duda termina pesando mas que la cantidad real de oportunidades disponibles. Con reglas claras

y fechas visibles, la mayoria se sentiria mas incluida.

Existe un equilibrio entre respuestas medias y desacuerdo, lo que refleja que el acceso a

oportunidades no se percibe como completamente equitativo dentro del equipo.

Esto sugiere una oportunidad de mejora en publicar un calendario mensual de

oportunidades con requisitos explicitos y periodos de postulacion

4.4 Condiciones y Recursos: A continuacion, se presentara el analisis completo relacionado con
las condiciones laborales y los recursos disponibles dentro de la organizacion, considerando
aspectos como la adecuacion del entorno de trabajo, la disponibilidad de herramientas, equipos,
recursos materiales y las condiciones de seguridad que facilitan el desempefio de las funciones

del personal.

En este apartado se analiza la percepcion de las personas colaboradoras respecto a las
condiciones laborales en la organizacion, considerando aspectos como la adecuacion del entorno
de trabajo, la disponibilidad de recursos y herramientas, las condiciones de seguridad y el orden

en los procesos, asi como su influencia en el desempefio y el clima organizacional.

Figura 16:Condiciones laborales de los Colaboradores
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Figura 16

Condiciones laborales
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"Elaboracion propia base en el cuestionario aplicado, I Cuatrimestre 2026".

Este es uno de los puntos mejor valorados. El personal reconoce que el entorno,
herramientas y condiciones bdasicas les permiten trabajar con estabilidad. Esto genera una
sensacion de seguridad que apoya el resto del clima organizacional. Cuidar estas buenas practicas

mantiene este resultado positivo.

Esto sugiere que es importante mantener y reforzar las practicas que ya funcionan bien
como el orden, la disponibilidad de equipos y el cumplimiento de medidas de seguridad, para
asegurar que esta percepcion positiva se mantenga en el tiempo y siga aportando estabilidad al

clima laboral

En este apartado se analiza la percepcion de las personas colaboradoras sobre la
disponibilidad y adecuacion de los recursos y herramientas con los que cuentan para realizar sus
funciones, considerando si estos son suficientes, funcionales y oportunos, asi como su impacto en

el desempefio laboral, la eficiencia operativa y el clima organizacional.

Figura 17:Recursos y herramientas que poseen los colaboradores
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Figura 17

Recursos herramientas
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"Elaboracion propia base en el cuestionario aplicado, I Cuatrimestre 2026".

La mayoria siente que cuenta con lo que necesita para trabajar, y eso se nota en el nivel
alto de acuerdo. Tener las herramientas correctas evita frustraciones y facilita que el trabajo fluya.
Lo tinico importante es mantener los equipos en buen estado para que esta buena percepcion no se

pierda con el tiempo.

Este es uno de los puntos mas fuertes: la mayoria reporta acuerdo y alto acuerdo, reflejando

satisfaccion con los recursos disponibles para realizar sus funciones.

Esto sugiere una oportunidad de mejora en asegurar mantenimiento preventivo y stock

minimo para evitar caidas de productividad y satisfaccion.

En relacion con el objetivo especifico 1; Caracterizar el clima organizacional en Servicios
Ecologicos mediante la medicion de las dimensiones de comunicacion, liderazgo, reconocimiento
y condiciones laborales con un cuestionario estructurado para la obtencion de un diagnoéstico

integral del entorno laboral.

4.5 Analisis de la motivacion y el proposito laboral

En este apartado se analizan los resultados relacionados con la motivacion laboral y el
sentido de propdsito de las personas colaboradoras, considerando aspectos como la disposicion
para cumplir metas, la motivacion asociada a las oportunidades de desarrollo y el significado que

atribuyen a su trabajo dentro de la organizacion. Este analisis permite comprender como estos
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factores influyen en el compromiso, el desempefio y la satisfaccion laboral, asi como identificar

fortalezas y oportunidades de mejora en el entorno organizacional.

En relacion con este objetivo, se analizaron las preguntas comprendidas entre la 16 y la

19.

En este apartado se analiza la percepcion de las personas colaboradoras respecto a su nivel
de motivacion para el cumplimiento de las metas laborales, considerando aspectos como la
claridad de los objetivos, el nivel de compromiso, la retroalimentacion recibida y el
reconocimiento asociado al logro de resultados, asi como su influencia en el desempefio y el clima

organizacional.

Figura 18:La motivacion de cumplir metas entre los colaboradores
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"Elaboracion propia base en el cuestionario aplicado, I Cuatrimestre 2026"

La motivacién aparece “en medio”, como si la gente tuviera ganas de cumplir, pero sin
un impulso adicional que los haga sentirse realmente motivados. Esto normalmente se relaciona
con claridad de metas y reconocimiento. Si las personas saben qué se espera de ellas y se celebra

el avance, la motivacion suele subir rapido.

Las respuestas se concentran en niveles medios y bajos, lo cual muestra que la motivacion

no es particularmente alta y requiere atencion.

Esto sugiere una oportunidad de mejora en definir micro metas quincenales con

reconocimiento especifico para aumentar avance percibido.
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En este apartado se analiza la percepcion de las personas colaboradoras respecto a las
oportunidades de desarrollo ofrecidas por la empresa y el impacto que estas tienen en su nivel de
motivacion laboral, considerando aspectos como la claridad de las opciones de crecimiento, el
acceso a capacitaciones o rotaciones, la transparencia de los requisitos y la posibilidad de

desarrollo profesional, asi como su influencia en el compromiso y el clima organizacional.

Figura 19:1dentificacion de las oportunidades dentro de la empresa y su impacto en la

motivacion de los colaboradores
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"Elaboracion propia base en el cuestionario aplicado, I Cuatrimestre 2026".

A varias personas les gustaria desarrollarse mas, pero no tienen claro como hacerlo
dentro de la empresa. Eso genera respuestas tibias. Cuando no se visualizan opciones concretas, la
motivacion ligada al crecimiento se queda a medias. Con un calendario simple de cursos o

rotaciones, esta percepcion mejoraria bastante.

El personal tiene percepciones mixtas, predominando valores medios y algo de desacuerdo,

lo que evidencia que las oportunidades de desarrollo no se consideran del todo suficientes.

Esto sugiere que la empresa necesita visibilizar mejor las opciones de crecimiento,
explicando con claridad los requisitos, fechas y pasos para participar en cursos, rotaciones u
oportunidades internas. Al tener esa informacion mas ordenada y accesible, el personal podria ver
un camino real de desarrollo y sentirse mas motivado con las posibilidades que la organizacion

ofrece.
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En este apartado se analiza la percepcion de las personas colaboradoras respecto al sentido
y propoésito que atribuyen a su trabajo dentro de la organizacion, considerando el significado que
le otorgan a sus funciones, la contribucion que perciben hacia los objetivos organizacionales y el
valor de su labor en el contexto del servicio brindado, asi como su influencia en el compromiso,

la motivacion y el clima organizacional.

Figura 20:El propdsito de los colaboradores y su sentido
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"Elaboracion propia base en el cuestionario aplicado, I Cuatrimestre 2026".

Muchos colaboradores sienten que su trabajo si tiene un propdsito y que aporta algo real
al servicio. Esta conexidon emocional ayuda a sostener el compromiso incluso cuando hay retos

operativos. Reforzar ese sentido con ejemplos concretos puede fortalecer aiin mas esta dimension.

Predominan las respuestas positivas, lo que sugiere que la mayoria percibe propdsito en las

funciones que realiza.

Esto sugiere una oportunidad de mejora en incluir historias breves de servicio en reuniones

semanales para mantener vivo el proposito compartido.

En este apartado se analiza la percepcion de las personas colaboradoras respecto a su nivel
de satisfaccion general con el trabajo, considerando aspectos como el agrado por las funciones
desempefiadas, la experiencia laboral cotidiana, las condiciones del entorno de trabajo y la
valoracion global de su permanencia en la organizacion, asi como su relacion con el clima

organizacional y la motivacion laboral.
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Figura 21:Satisfaccion general entre los colaboradores
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"Elaboracion propia base en el cuestionario aplicado, I Cuatrimestre 2026".

La satisfaccion general es aceptable, pero todavia no llega a niveles altos. Las personas
estan “bien”, pero saben que podrian estar mejor si hubiera mas claridad y reconocimiento. Este

resultado muestra que, con pequefios ajustes, la satisfaccion puede dar un salto positivo.

El grupo se posiciona principalmente en el acuerdo moderado y el punto medio, indicando

una satisfaccion aceptable pero no sobresaliente.

Esto sugiere una oportunidad de mejora en levantar un pulso mensual de 3 items para

monitorear efecto de acciones y ajustar oportunamente.

En relacion con el objetivo especifico 2; Medir los niveles de motivacion y satisfaccion
laboral de las personas colaboradoras mediante indicadores validados aplicados en el mismo

instrumento, para la determinacion del grado de bienestar y compromiso laboral.

Para este objetivo, se consideran de manera integral los resultados obtenidos en las
dimensiones anteriores, asi como las preguntas asociadas al compromiso e intencion de

permanencia (Q20—Q25), como variables relacionadas.
4.6 Compromiso e intencion de permanencia: Resultados de las preguntas de la 20 a la 25:

Existe un nivel adecuado de compromiso organizacional; sin embargo, la intencion de

permanencia no es completamente sélida, lo que sugiere que factores como el reconocimiento, la
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comunicacion y las oportunidades de desarrollo influyen en la decision de continuidad dentro de

la empresa.

En este apartado se analizan las recomendaciones expresadas por las personas
colaboradoras para mejorar el funcionamiento de la organizacion, considerando las areas de mejora
identificadas, las sugerencias relacionadas con la comunicacion, el liderazgo y el reconocimiento,
y las acciones propuestas para fortalecer el clima organizacional, asi como su relacién con la

satisfaccion y el compromiso laboral.
Figura 22:Recomendaciones por parte de los colaboradores hacia esta empresa.
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"Elaboracion propia base en el cuestionario aplicado, I Cuatrimestre 2026".

La mayoria recomendaria la empresa, lo cual habla de una valoracion positiva. Sin
embargo, todavia hay personas indecisas. Si se estabiliza la comunicacion y se reconoce mejor el

esfuerzo, es muy probable que esos indecisos cambien hacia el lado positivo.

Las respuestas muestran inclinacion hacia el acuerdo, sefialando que la empresa es

percibida como un lugar razonablemente positivo para laborar.

Esto sugiere una oportunidad de mejora en identificar promotores internos y usarlos como

embajadores de nuevas practicas.

En este apartado se analiza la percepcion de las personas colaboradoras respecto a su nivel
de compromiso con los valores de la organizacion, considerando la identificacion con los

principios institucionales, la coherencia entre lo que se promueve y lo que se practica, y la
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aplicacion de los valores en el trabajo diario, asi como su influencia en el sentido de pertenencia,

el compromiso organizacional y el clima laboral.

Figura 23:Compromiso con valores
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"Elaboracion propia base en el cuestionario aplicado, I Cuatrimestre 2026".

El equipo conoce y respeta los valores, pero todavia hay espacio para fortalecer como
estos se aplican en el dia a dia. Cuando las jefaturas modelan los valores con acciones claras, el

compromiso del personal tiende a aumentar.

Compromiso de moderado a positivo: valores conocidos y practicados en gran medida.
Operacionalizar los criterios de reconocimiento y apertura de reuniones fijara el estandar. El
personal presenta un nivel de compromiso moderado, con predominancia en niveles medios y de

acuerdo.

Esto sugiere una oportunidad de mejora en alinear mensajes de jefaturas con valores para

reducir disonancias y fortalecer coherencia cultural.

En este apartado se analiza la percepcion de las personas colaboradoras respecto a su
disposicion para brindar un esfuerzo adicional mas alla de lo estrictamente requerido en sus
funciones, considerando aspectos como el compromiso con la organizacion, la voluntad de apoyar
en situaciones extraordinarias y la implicacion personal en el logro de los objetivos, asi como su

relacion con la motivacion, el sentido de pertenencia y el clima organizacional.

Figura 24:Disponibilidad de los colaboradores para brindar un Esfuerzo adicional

76



Figura 24

Esfuerzo adicional
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"Elaboracion propia base en el cuestionario aplicado, I Cuatrimestre 2026".

El equipo esta dispuesto a “dar la milla extra”, lo cual es una fortaleza importante. Ese
esfuerzo adicional se sostiene mejor cuando se cuida el balance de carga y se reconoce

publicamente esa disposicion.

Alta concentracion en 4-5: fuerte potencial de esfuerzo discrecional. Requiere claridad,

reconocimiento y reparto equitativo para sostenerse.

Los resultados reflejan una buena disposicion a contribuir mas alla de lo requerido, con

alta concentracion en 4-5.

Esto sugiere una oportunidad de mejora en gestionar picos de carga y pausas de

recuperacion para evitar desgaste y conservar la energia del equipo.
Figura 25: Identificacion de mision & vision dentro de los colaboradores

En este apartado se analiza la percepcion de las personas colaboradoras respecto a su nivel
de conocimiento e identificacion con la mision y la vision de la organizacion, considerando el
grado en que comprenden los objetivos institucionales, la alineacion de su trabajo con dichos
propositos y la importancia que atribuyen a estos lineamientos en su labor diaria, asi como su

influencia en el compromiso y el clima organizacional.

Figura 25:1dentificacion de mision & vision dentro de los colaboradores
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Figura 25
Identificacion mision vision
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"Elaboracion propia base en el cuestionario aplicado, I Cuatrimestre 2026".

La identificacion con la mision es alta. Las personas sienten que el trabajo que hacen si
conecta con los valores de la empresa. Esto es clave para mantener cohesion y orgullo interno. Una
forma de potenciarlo es vincular acciones diarias con la misidn para que el equipo vea ese vinculo

mas claramente

Alto acuerdo: conexion con principios institucionales. Traducir la mision a estandares por

ruta/area hara tangible la contribucion.

Se observan niveles de acuerdo altos, indicando una buena conexion del personal con los

principios institucionales

Esto sugiere una oportunidad de mejora en reconocer logros ligados explicitamente a

misioén/vision para reforzar orgullo y pertenencia.

En este apartado se analiza la percepcion de las personas colaboradoras respecto a su
intencidon de permanecer en la empresa, considerando su disposicion a continuar formando parte
de la organizacion a mediano y largo plazo, la estabilidad laboral percibida, y cobmo factores como
el clima organizacional, la motivacion, el reconocimiento y las oportunidades de desarrollo

influyen en dicha intencion, asi como su relacion con el compromiso y la satisfaccion laboral.

Figura 26:Intencion de permanencia de los colaboradores dentro de la empresa
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Figura 26

Intencidon permanencia
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"Elaboracion propia base en el cuestionario aplicado, I Cuatrimestre 2026".

Aqui surgen dudas: varias personas no estan seguras de querer quedarse a largo plazo.
Esto suele relacionarse con el crecimiento y la equidad en oportunidades. Mostrar rutas de
desarrollo y explicar como se avanza dentro de la empresa ayuda a que la intencion de permanencia

mejore.

Las respuestas estan divididas, con presencia importante de niveles medios y algo de

desacuerdo, lo que indica incertidumbre respecto a permanecer en la empresa.

Esto sugiere una oportunidad de mejora en mapear pasos de carrera por rol (hitos y

requisitos) para reducir incertidumbre y rotacion potencial.

En este apartado se analiza la percepcion de las personas colaboradoras respecto a si
recomendarian la empresa como un lugar adecuado para el crecimiento profesional, considerando
su experiencia laboral, las oportunidades de desarrollo percibidas, la proyeccion de carrera dentro
de la organizacion y el nivel de confianza en el futuro profesional que la empresa ofrece, asi como

su relacion con la satisfaccion, el compromiso y la intencion de permanencia.

Figura 27: Percepcion de la organizacion como espacio para el crecimiento profesional.
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Figura 27

Recomendaria carrera
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"Elaboracion propia base en el cuestionario aplicado, I Cuatrimestre 2026".

La percepcion es mayormente positiva, pero la empresa necesita hacer mas visible qué
significa “hacer carrera” en términos reales. Cuando la gente puede ver los pasos y requisitos de

avance, la sensacion de posibilidad aumenta y las respuestas suben a niveles mas altos.

El personal muestra una valoracion positiva, con alta concentracion en 4-5, lo que indica

que la empresa es vista como un lugar adecuado para desarrollarse profesionalmente.

Esto sugiere una oportunidad de mejora en vincular avances de habilidades con

reconocimientos mensuales para sostener impulso y retencion.

4.7 Relacion observada entre la motivacion & satisfaccion

En los equipos donde la comunicacion es mas clara y reconocimiento/equidad se perciben
mejor, también se observan respuestas mas favorables en motivacion y satisfaccion. A la inversa,
cuando el reconocimiento es débil y hay brechas informativas, la motivacion tiende a ubicarse en
niveles medios. La influencia se aprecia con mayor nitidez en las dimensiones de

Reconocimiento/Equidad y Liderazgo (por su vinculo con la participacion y el apoyo).

4.8 Resultados — Preguntas abiertas (graficos por tema)

Se muestra el porcentaje de participantes (N=15) que menciond cada tema. Una persona
puede mencionar mas de un tema, por lo que los porcentajes no suman 100% dentro de cada

grafico.

80



Figura 28:Acciones sugeridas para mejorar la comunicacion
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Los datos muestran que los colaboradores priorizan "Comunicados fijos + resumen
semanal" seguido de la "Bitacora y tablero de prioridades", lo cual revela la necesidad de contar
con informacion clara, consistente y accesible. Esta preferencia indica que la comunicacion
estructurada facilita la coordinacion diaria y reduce la incertidumbre operativa. La presencia
equilibrada de opciones como canal oficial y reuniones cortas refleja que los colaboradores
requieren multiples vias de comunicacion para asegurar continuidad. Este patron se vincula
directamente con el objetivo de fortalecer el clima organizacional mediante una comunicacion

interna clara y oportuna.

Esto sugiere una oportunidad de mejora en fortalecer los canales formales mediante

comunicados fijos, resimenes semanales y una bitacora interna que asegure trazabilidad.

Figura 29:Factores que motivan a los colaboradores
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Figura 29

Factores que motivan
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Las respuestas muestran que los colaboradores valoran en igual medida el compafierismo,
el reconocimiento del esfuerzo, el aprendizaje y la estabilidad laboral. Esto evidencia que la
motivacion en la empresa es multidimensional y depende tanto de factores sociales como de
oportunidades de desarrollo y seguridad laboral. El equilibrio entre estos factores refleja la
importancia de un ambiente organizacional donde los logros sean visibles y el crecimiento esté
disponible. Esta interpretacion se relaciona con el objetivo de comprender como el clima

organizacional influye en la motivacion laboral.

Esto sugiere una oportunidad de mejora en crear iniciativas equilibradas que integren
reconocimiento frecuente, aprendizaje continuo, practicas de seguridad y fortalecimiento del

sentido de equipo.

Figura 30:Factores que desmotivan a los colaboradores
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Figura 30

Factores que desmotivan
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Los colaboradores sefialan tres elementos principales de desmotivacion: poca claridad en
prioridades, cambios sin aviso y falta de retroalimentacion. Estas respuestas apuntan a fallas en la
comunicacion operativa que generan confusion, reprocesos y malestar en la ejecucion diaria. La
ausencia de claridad afecta directamente la satisfaccion y el clima laboral, pues aumenta la
percepcion de inequidad y desorden. Este hallazgo se conecta con el objetivo de identificar factores

del clima que afectan la motivacion y satisfaccion laboral.

Esto sugiere una oportunidad de mejora en establecer un cierre horario para la
programacion, mejorar los avisos anticipados y reforzar la retroalimentacion sistematica entre

jefaturas y personal.

Figura 31:Aspectos que generan satisfaccion a los colaboradores
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Figura 31

Aspectos que generan satisfaccion
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Los elementos que mas satisfaccion generan son las herramientas y el orden, seguidos del
compafierismo y las rutas definidas. Esto indica que las condiciones laborales, la disponibilidad de
recursos y la organizacion son percibidos como fortalezas del clima organizacional. La presencia
de EPPy el apoyo entre compafieros contribuyen al bienestar y a la percepcion de seguridad. Estos
resultados se relacionan con el objetivo de evaluar el impacto de las condiciones laborales en la

satisfaccion del personal.

Esto sugiere una oportunidad de mejora en mantener la disponibilidad de equipos, realizar

controles periddicos de orden y reforzar las buenas practicas de seguridad y camaraderia.

Figura 32:Aspectos de inconformidad
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Figura 32

Aspectos de inconformidad
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Los colaboradores destacan tres areas de inconformidad: reconocimiento insuficiente, poca
comunicacion entre areas y escasas oportunidades. Estas dimensiones afectan directamente la
percepcion de justicia y el sentido de crecimiento dentro de la organizacion. Los resultados
coinciden con hallazgos previos del cuestionario, donde reconocimiento y equidad fueron
evaluados como areas débiles. Este analisis se relaciona con el objetivo de detectar factores que

disminuyen la satisfaccion laboral y el compromiso.

Esto sugiere una oportunidad de mejora en establecer criterios claros de reconocimiento,

mejorar la comunicacion interareas y ampliar la visibilidad de oportunidades internas.

4.9 Hallazgos cualitativos (preguntas abiertas)

Comunicacion: reuniones cortas por turno, canal oficial de avisos y bitacora entre turnos.
Reconocimiento: retroalimentacion oportuna y visibilizarian de logros semanales.
Operacion: mejorar claridad de prioridades en dias pico y programacion de rutas.

Satisfactores: companerismo, EPP, herramientas y orden.
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4.10 Acciones para mejorar la comunicacion:

El mensaje es claro: la gente quiere estructura. Necesitan avisos ordenados, un canal
definido y una rutina para compartir lo importante sin saturar. No piden algo complejo, sino
consistencia.

4.10.1 Factores que motivan:

El equipo valora tres cosas: un buen ambiente, que el esfuerzo se reconozca y la posibilidad
de aprender. Si se cuidan esos tres pilares, la motivacion se mantiene estable.
4.10.2 Factores que desmotivan

Los puntos que mas bajan el &nimo son los cambios a ultima hora, la falta de claridad y la
ausencia de retroalimentacion. Corrigiendo esos tres elementos, la desmotivacion disminuye
notablemente.

4.10.3 Aspectos que generan satisfaccion

Cuando hay orden, herramientas y EPP disponibles, el trabajo se vuelve mas fluido y
seguro. Esto confirma que mantener los bésicos al dia impacta directamente en la satisfaccion.
4.10.4 Aspectos de inconformidad

Lo que mas incomoda es no ver reconocimiento, tener poca comunicacion entre areas y no
sentir oportunidades claras. Estos tres puntos son totalmente abordables si se estructuran con

constancia.

86



Capitulo V. Conclusiones y recomendaciones

5.1 Conclusiones

El presente capitulo sintetiza los principales hallazgos obtenidos a partir del analisis de los
resultados del cuestionario aplicado a las personas colaboradoras de Servicios Ecologicos, con el
proposito de dar cumplimiento a los objetivos planteados en la investigacion. Las conclusiones se
estructuran en funcion del objetivo general y de los objetivos especificos, permitiendo integrar de
manera ordenada los resultados relacionados con el clima organizacional, la motivaciéon y la

satisfaccion laboral.

A través de este apartado, se identifican las principales fortalezas y areas de mejora del
entorno laboral, asi como las relaciones observadas entre las distintas dimensiones evaluadas. Las
conclusiones se fundamentan exclusivamente en los patrones de respuesta evidenciados en el
instrumento aplicado y en el andlisis desarrollado en el capitulo de resultados, constituyéndose en
la base para la formulacion de recomendaciones y propuestas orientadas al fortalecimiento del

clima organizacional y al bienestar de las personas colaboradoras.

5.1.1 Conclusiones del objetivo general

Objetivo General: Determinar la relacion entre el clima organizacional, los niveles de
motivacion y satisfaccion laboral de las personas colaboradoras de Servicios Ecologicos mediante
la aplicacion de un cuestionario estructurado como base para la fundamentacién de una propuesta

de mejora del clima organizacional

A continuacion, se desarrolla la explicacion de la conclusion presentada y su vinculacion
directa con el objetivo general del estudio. Para ello, se detallan los hallazgos por dimensiones
(comunicacion, liderazgo, reconocimiento/equidad y condiciones/recursos) y su relacion con los
niveles de motivacion y satisfaccion laboral, con el fin de evidenciar de manera ordenada cémo

los resultados empiricos respaldan la intencion planteada en el objetivo

En la muestra analizada, los patrones de respuesta evidencian que cuando la comunicacion
es percibida como mas clara y suficiente, el liderazgo tiende a valorarse con mayor apoyo y

participacion por parte de las jefaturas.
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Asimismo, cuando el reconocimiento y la equidad se perciben de forma mas consistente,
se observan niveles relativamente mas favorables de motivacion y satisfaccion laboral entre los

colaboradores.

La influencia del clima organizacional se aprecia con mayor nitidez en las dimensiones de
reconocimiento/equidad y liderazgo, mientras que la comunicacion cumple un rol fundamental

como soporte que permite sostener estas mejoras en la dindmica diaria de trabajo.

Por su parte, las condiciones y los recursos laborales emergen como una fortaleza estable
que facilita la ejecucion de las tareas; sin embargo, por si sola no logra elevar los niveles de

motivacion si no se acompaia de practicas claras de liderazgo y reconocimiento.

5.1.2 Conclusiones del objetivo especifico 1

Objetivo especifico: Caracterizar el clima organizacional en Servicios Ecologicos
mediante la medicion de las dimensiones de comunicacion, liderazgo, reconocimiento y
condiciones laborales con un cuestionario estructurado para la obtencion de un diagnostico
integral del entorno laboral.

A continuacidn, se amplia la explicacion de la conclusion correspondiente al objetivo especifico
1, mediante el analisis detallado de cada una de las dimensiones evaluadas del clima
organizacional. Este desarrollo permite comprender como la comunicacion, el liderazgo, el
reconocimiento y equidad, asi como las condiciones y los recursos laborales, configuran el
diagnostico integral del entorno laboral y sustentan los resultados obtenidos a partir del

cuestionario aplicado.

En relacion con el objetivo especifico de caracterizar el clima organizacional, los resultados
evidencian que la comunicacion esta presente dentro de la organizacion; no obstante, se identifican
inconsistencias en términos de claridad, suficiencia y oportunidad, lo que sugiere la necesidad de

ordenar los canales informativos y asegurar la continuidad de los mensajes entre turnos.

En cuanto al liderazgo, este es valorado de forma relativamente positiva, destacandose la
orientacion y supervision por parte de las jefaturas; sin embargo, la participacion del personal en
la toma de decisiones se reconoce como el aspecto mas débil de esta dimension, reflejando un

involucramiento limitado de los colaboradores.
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La dimension de reconocimiento y equidad se identifica como la principal brecha del clima
organizacional, debido a la percepcion de criterios poco visibles para el reconocimiento del
desempefio y a las dudas persistentes sobre el acceso equitativo a oportunidades de desarrollo y

crecimiento.

Por el contrario, las condiciones y los recursos laborales constituyen una fortaleza
relevante, ya que la disponibilidad de equipo de proteccion personal, herramientas adecuadas y un
entorno de trabajo ordenado facilitan la ejecucion eficiente de las labores y contribuyen

positivamente a la operacion cotidiana.

5.1.3 Conclusiones del objetivo especifico 2

Medir los niveles de motivacion y satisfaccion laboral de las personas colaboradoras
mediante indicadores validados aplicados en el mismo instrumento, para la determinacion del
grado de bienestar y compromiso laboral.

A continuacion, se amplia la explicacion de la conclusion correspondiente al objetivo
especifico 2, detallando los hallazgos relacionados con los niveles de motivacion, satisfaccion
general y compromiso del personal. Este analisis permite comprender como estos aspectos
reflejan el grado de bienestar y compromiso laboral de las personas colaboradoras, de acuerdo

con los resultados obtenidos mediante el instrumento aplicado.

La motivacion de los colaboradores se sitlia en un nivel moderado y tiende a incrementarse
cuando se establecen metas claras, se brinda retroalimentacion frecuente y se reconoce el

desempefio de manera cercana a la ejecucion de las tareas.

La satisfaccion general se percibe como aceptable, aunque no elevada, y muestra mejoras
cuando se fortalecen la comunicacion oportuna, el trato justo y la visibilidad de los logros

alcanzados por el personal.

En relacion con el compromiso organizacional, se evidencia una adecuada identificacion
de los colaboradores con la mision y los valores de la organizacion, asi como una disposicion

positiva a recomendarla.

No obstante, la intencion de permanencia presenta ciertas dudas cuando no se perciben

rutas claras de crecimiento y desarrollo profesional dentro de la organizacion.
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5.1.4 Conclusiones del objetivo especifico 3

Establecer la relacion entre el clima organizacional y los niveles de motivacion y
satisfaccion laboral mediante técnicas los estados de encuesta apropiados, para la generacion de

evidencia que sustente la influencia entre las variables estudiadas.

Los patrones concurrentes evidencian que los equipos con mejores valoraciones en las
dimensiones de Reconocimiento/Equidad y Liderazgo tienden a reportar niveles mas altos de

motivacion y satisfaccion laboral.

Cuando existe falta de claridad informativa o se percibe injusticia en las practicas
organizacionales, la motivacion se mantiene en niveles medios y la satisfaccion general no logra

incrementarse de manera significativa.

La relacion entre clima organizacional, motivacion y satisfaccion se observa con mayor
claridad en las dimensiones de Reconocimiento/Equidad, asociadas a reglas transparentes y
consistentes, y de Liderazgo, vinculadas a la escucha activa y el apoyo por parte de las jefaturas,

siendo la Comunicacion una condicion base para lograr coherencia operativa.

En términos generales, el diagnostico refleja un clima organizacional con bases operativas
solidas en la dimension de Condiciones y Recursos, pero con retos especificos en Comunicacion,
Liderazgo participativo y Reconocimiento/Equidad; atender estos aspectos contribuye a fortalecer
la motivacion y la satisfaccion, asi como a incrementar la recomendacion y la permanencia del
personal, conclusiones que derivan exclusivamente del analisis de las respuestas del cuestionario
aplicado a 15 colaboradores y del abordaje estructurado por dimensiones presentado en el capitulo

de resultados.

5.2 Recomendaciones

Las siguientes recomendaciones se derivan de los hallazgos cuantitativos y cualitativos
del estudio sobre clima organizacional, motivacion y satisfaccion laboral en Servicios Ecologicos.
Se organizan por objetivo para asegurar trazabilidad entre los resultados, la intervencion propuesta
y los indicadores de seguimiento. Su implementacion escalonada permitira mejorar la claridad
comunicacional, el liderazgo participativo, la percepcién de reconocimiento y la robustez de las

condiciones de trabajo, impactando positivamente en el compromiso y la permanencia.
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5.2.1 Recomendaciones del objetivo General

Determinar la relacion entre el clima organizacional, los niveles de motivacion y
satisfaccion laboral de las personas colaboradoras de Servicios Ecologicos mediante la aplicacion
de un cuestionario estructurado como base para la fundamentacion de una propuesta de mejora del

clima organizacional.

Estandarizar los canales criticos de comunicacion operativa, centralizando los avisos y
formalizando una minuta de turno mediante una plantilla Ginica que defina responsables y tiempos,
la cual debe publicarse en un repositorio accesible como Teams o SharePoint, con el fin de mejorar

la claridad y oportunidad del flujo informativo.

Implementar ciclos de retroalimentacion breves y sistematicos, mediante espacios
semanales entre la jefatura y los equipos de trabajo, orientados a alinear prioridades, identificar

dificultades operativas y dar seguimiento a los acuerdos establecidos.

Establecer un marco transparente y equitativo de reconocimiento, definiendo criterios,
frecuencia y un calendario mensual o trimestral con categorias como seguridad, cooperacion y
mejora continua, comunicando de manera abierta las nominaciones y personas reconocidas para

reducir percepciones de favoritismo.

Promover la integracion y el trabajo en equipo con propdsito, a través de jornadas
trimestrales de team building enfocadas en la colaboracion y la solucidon de problemas reales, tales
como simulaciones de rutas o células de mejora continua, vinculadas directamente a las metas

operativas de la organizacion.

5.2.2 Recomendaciones del objetivo especifico 1

Caracterizar el clima organizacional en Servicios Ecologicos mediante la medicion de las
dimensiones de comunicacion, liderazgo, reconocimiento y condiciones laborales, a través de un

cuestionario estructurado que permita obtener un diagndstico integral del entorno laboral.

Implementar pulsos mensuales mediante encuestas breves, con el fin de conocer la
percepcion del personal respecto a la comunicacidn, el liderazgo, el reconocimiento y la

satisfaccion laboral, y detectar oportunamente posibles areas de mejora.
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Establecer micro metas quincenales por equipo, acompafiadas de retroalimentacion breve,
para fortalecer la coordinacion del trabajo, mejorar el desempefio colectivo y contribuir a la calidad

del servicio.

Mantener y reforzar las condiciones laborales como una fortaleza organizacional,
asegurando el control constante del equipo de proteccion personal, el orden y el mantenimiento de

los espacios de trabajo, con el objetivo de garantizar un entorno laboral adecuado y seguro.

5.2.3 Recomendaciones del objetivo especifico 2

Medir los niveles de motivacion y satisfaccion laboral de las personas colaboradoras
mediante indicadores validados aplicados en el mismo instrumento, para la determinacion del

grado de bienestar y compromiso laboral.

Fortalecer el reconocimiento y la equidad dentro del trabajo, mediante acciones que valoren
el esfuerzo de las personas colaboradoras y promuevan una distribucion justa de las tareas entre

los distintos equipos.

Promover el desarrollo del personal a través de espacios periddicos de didlogo entre la
jefatura y las personas colaboradoras, orientados a identificar oportunidades de aprendizaje y

crecimiento dentro de la organizacion.

Mejorar la comunicacion interna compartiendo de forma constante informacion sobre
logros, cambios y actividades relevantes, asi como habilitando espacios que permitan al personal

expresar dudas, aportes u opiniones.

Dar seguimiento a los resultados obtenidos, asegurando que la informacion recopilada se
utilice para aplicar mejoras concretas y que los avances sean comunicados oportunamente al

personal.

5.2.4 Recomendaciones del objetivo especifico 3

Establecer la relacion entre el clima organizacional y los niveles de motivacion y
satisfaccion laboral mediante técnicas los estados de encuesta apropiados, para la generacion de

evidencia que sustente la influencia entre las variables estudiadas.
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Establecer espacios de revision periodica en los que participen distintas areas de la
organizacion, con el fin de analizar de manera conjunta los resultados del clima organizacional y

definir acciones de mejora orientadas al fortalecimiento del entorno laboral.

Relacionar los resultados del diagndstico de clima organizacional con aspectos del trabajo
diario, tales como la comunicacion interna, el reconocimiento, la asistencia y la permanencia del

personal, permitiendo identificar oportunidades concretas de mejora en la gestion organizacional.

Implementar acciones de mejora de forma gradual y focalizada, evaluando su impacto en
la motivacién y satisfaccion de los colaboradores antes de extenderlas de manera general en la

organizacion.

Fortalecer la confianza y la ética organizacional mediante la habilitacion de medios
confidenciales para expresar inquietudes o inconformidades, asegurando una atencidn y respuesta

oportuna por parte de la organizacion.

5.3 Propuesta del Plan de Mejora en 90 dias

Base de la propuesta: brechas detectadas en Comunicacion (claridad/suficiencia),
Liderazgo participativo y Reconocimiento/Equidad; fortalezas en Condiciones/Recursos;

motivaciéon moderada y satisfaccion aceptable; dudas en permanencia si no hay desarrollo visible.

5.3.1 Objetivo general de la propuesta

Disefiar una propuesta de mejora del clima organizacional en Servicios Ecologicos, con
base en los hallazgos del I Cuatrimestre 2026, que contribuya al fortalecimiento de los niveles de

motivacion y satisfaccion laboral de las personas colaboradoras.
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5.3.2 Objetivos especificos de la propuesta

1. Mejorar la comunicacion operativa en Servicios Ecologicos, con el fin de la claridad y

continuidad informativa entre turnos y areas de trabajo.

2. Consolidar el liderazgo participativo en Servicios Ecoldgicos, con el fin de la participacion

del personal y el acompafnamiento cercano por parte de las jefaturas.

3. Impulsar el reconocimiento, la equidad y el desarrollo del personal en Servicios

Ecoldgicos, con el fin de la motivacion, la satisfaccion laboral y la intencién de

permanencia de las personas colaboradoras.

Tabla 3: Comunicacion operativa

Objetivo

Mejorar la comunicacidon operativa en
Servicios Ecologicos, con el fin de la claridad
y continuidad informativa entre turnos y areas

de trabajo.

Hallazgo por atender

Comunicacion existente pero irregular en

claridad y suficiencia entre turnos/areas.

Acciones (qué se hara)

Canal formal de avisos por 4rea y uno general
(solo  mensajes  operativos criticos).
 Horario de corte para cambios de
programacion (por ejemplo, 15:00 del dia
previo).

* Minuta breve de turno (pendientes criticos,
prioridades del dia, responsables).
* Bitacora para asegurar continuidad (registro

y validacion al relevo).

Responsables Jefaturas y coordinacion operativa; apoyo de
administracién
Plazo Dia 0-30: disefio y comunicacion; Dia 31-60:

operacion consistente.
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Tabla 4: Liderazgo Participativo

Objetivo

Consolidar el liderazgo participativo en
Servicios Ecologicos, con el fin de la
participacion del personal y el
acompafnamiento cercano por parte de las

jefaturas.

Hallazgo por atender

Apoyo percibido moderado; participacion

débil.

Acciones (qué se hara)

* Reunidn breve individual lider—colaborador,
quincenal (20 min) con guion: avance,
barreras, acuerdo proximo paso.
» Toques de apoyo de 3—5 minutos durante la
semana (acompanamiento corto).
* Guia practica de retroalimentacion y escucha

(2 paginas) para uniformar criterios.

Responsables Jefaturas; seguimiento de RR. HH. (registro
simple).
Plazo Dia 31-60: instalacion, Dia 61-90:

seguimiento.

Tabla 5: Reconocimiento y equidad

Objetivo

Impulsar el reconocimiento, la equidad y el
desarrollo del personal en Servicios
Ecolodgicos, con el fin de la motivacion, la
satisfaccion laboral y la intencion de

permanencia de las personas colaboradoras.

Hallazgo por atender

Principal brecha: reconocimiento poco claro y

dudas sobre acceso a oportunidades.
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Acciones (qué se hara)

» Criterios publicos de reconocimiento
(seguridad, servicio, eficiencia, mejora), con
evidencias simples.
* Ritual semanal de agradecimientos y logros
por equipo (10 min, en la reunidon de turno).
* Reconocimiento mensual con anuncio
institucional y registro de buenas practicas.
+ Calendario trimestral de rotaciones y cursos

con requisitos y plazos visibles.

Responsables Comité simple (Operaciones + RR. HH. +
Seguridad y Salud).
Plazo Dia 0-30: criterios y ritual semanal; Dia 61—

90: reconocimiento mensual y calendario de

desarrollo.

Tabla 6: Desarrollo y permanencia

Hallazgo por atender

Dudas sobre permanecer; disposicion a
recomendar carrera condicionada a ver

rutas reales.

Acciones (qué se hara)

* Rutas de desarrollo por rol (hitos,
requisitos, tiempos, cursos).

* Bolsa interna de oportunidades
(vacantes, rotaciones, proyectos) con
resultados publicados.

* Sesion informativa bimestral para

resolver dudas de crecimiento.

Responsables

RR. HH. con lideres de area.

Plazo

Dia  60-90: publicacion inicial;

actualizacion trimestral.
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Tabla 7: Cronograma resumido

Dia 0-30 Canal formal de avisos, horario de corte,
minuta de turno, bitacora; criterios de

reconocimiento; inicio del ritual semanal.

Dia 31-60 Reuniones quincenales lider—colaborador;
toques de apoyo; seguimiento a

comunicacion; pulso de percepcion.

Dia 61-90 Reconocimiento mensual; calendario de
desarrollo; rutas de carrera publicadas;

consolidacion de indicadores.

5.4 Conclusion general de la propuesta

La propuesta del plan de mejora a 90 dias para Servicios Ecoldgicos surge directamente de
los resultados obtenidos en el andlisis del clima organizacional, la motivacion y la satisfaccion
laboral de las personas colaboradoras durante el I Cuatrimestre de 2026. Su disefio responde a las
principales areas de oportunidad identificadas en las dimensiones de comunicacion operativa,
liderazgo participativo y reconocimiento/equidad, sin perder de vista las fortalezas existentes en

cuanto a condiciones y recursos laborales.

Las acciones planteadas permiten abordar de forma concreta las debilidades detectadas,
especialmente aquellas relacionadas con la falta de claridad y continuidad de la informacion entre
turnos, el limitado involucramiento del personal en los procesos de liderazgo y la escasa visibilidad
de los mecanismos de reconocimiento y desarrollo. Al mismo tiempo, la propuesta aprovecha los
aspectos positivos ya presentes en la organizacion, procurando que las mejoras se integren de

manera gradual y coherente con la dinamica diaria de trabajo.

En términos generales, el plan de mejora busca generar avances reales en los niveles de
motivacion y satisfaccion laboral, favoreciendo un entorno de trabajo mas participativo, equitativo

y comunicativamente claro. Asimismo, se espera que la propuesta tenga un efecto positivo en el
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compromiso y en la intencion de permanencia de las personas colaboradoras, al brindar mayor
claridad en las expectativas, mayor cercania en el ejercicio del liderazgo y mayores oportunidades

de reconocimiento y desarrollo dentro de la organizacion.

5.5 Recomendacion general de la propuesta

Se recomienda a Servicios Ecologicos implementar el plan de mejora propuesto de forma
progresiva y ordenada, prestando especial atencion al seguimiento de las acciones y a la evaluacion
continua de sus resultados. La participacion de las jefaturas y el involucramiento de las personas
colaboradoras resultan fundamentales para que las mejoras planteadas se consoliden y formen

parte de la cultura organizacional en el mediano plazo.

Asimismo, se sugiere dar continuidad a la medicion periddica del clima organizacional, la
motivacion y la satisfaccion laboral, con el propodsito de monitorear la evolucion de las
percepciones del personal y realizar los ajustes necesarios segun los resultados obtenidos. De esta
manera, la organizacion contard con una base so6lida para fortalecer de forma sostenida su clima
organizacional, promover el bienestar de sus colaboradores y favorecer una mayor estabilidad y

compromiso laboral a largo plazo.
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5.5 Anexos

5.5.1 Anexo A: Encuesta para los colaboradores de Servicios ecologicos

ANEXO

Cuestionario de Clima Organizacional, Motivacion y Satisfaccion Laboral
Servicios Ecologicos — I Cuatrimestre 2026
Instrucciones: El presente cuestionario tiene como objetivo recoger datos referentes a “Clima
organizacional dentro de Servicios ecologicos”. Su finalidad es exclusivamente pedagogica. El

cuestionario es andnimo y los resultados seran tratados con total confidencialidad y solo a los fines

de la presente investigacion.

Es muy importante que contestes con sinceridad. No existen respuestas correctas o incorrectas.

Marque la opcidn que mejor representa su percepeion.
Seccion I hasta las IV

Instrucciones: Las siguientes afirmaciones se responden utilizando una escala del 1 al 5,
segun su nivel de acuerdo con cada enunciado.

Por favor, marque la opcién que mejor represente su opinion, donde:
e 1 =Totalmente en desacuerdo
e 2 =En desacuerdo
e 3 =Nide acuerdo ni en desacuerdo
e 4 =De acuerdo

e 5 =Totalmente de acuerdo

Seccion 1. Datos Generales

Puesto que desempeiia en la empresa:

Departamento o area de trabajo:

Antigiliedad en la empresa:

Nivel educativo:

Género:
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Seccién II. Clima organizacional (Escala 1 = Totalmente en desacuerdo / 5 = Totalmente de

acuerdo)

6. La comunicacion interna en la empresa es clara.

7. La informacioén que recibo es suficiente para

realizar bien mi trabajo.

8. El liderazgo ejercido por las jefaturas es

participativo.

9. Recibo apoyo adecuado por parte de mi jefatura

cuando lo necesito.

10. Considero que el reconocimiento al desempeiio

es justo.

11. Me siento valorado(a) por el trabajo que

realizo.

12. Las tareas se distribuyen de forma equitativa

entre los colaboradores.

13. Existen oportunidades justas de desarrollo para

todos.

14. Las condiciones laborales me permiten

desempefiar mis funciones adecuadamente.

15. Cuento con los recursos y herramientas

necesarias para realizar mi trabajo.

Seccion I11. Motivacion y satisfaccion laboral

16. Me siento motivado(a) para cumplir con

mis metas laborales.

17. Las oportunidades de desarrollo que ofrece

la empresa incrementan mi motivacion

18. Mi trabajo tiene un propoésito y sentido para

mi.
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19. En general, me siento satisfecho(a) con mi

trabajo.

Seccion I'V. Compromiso e intencion de permanencia

20. Considero que esta empresa es un buen

lugar para trabajar.

21. Me identifico con los valores de la

organizacion.

22. Estoy dispuesto(a) a realizar un esfuerzo

adicional cuando la empresa lo necesita.

23. Me identifico con la misioén y vision de la

empresa.

25. Recomendaria esta empresa como un buen

lugar para desarrollarse profesionalmente.

25. Recomendaria esta empresa como un buen

lugar para desarrollarse profesionalmente.

Seccion V:

Instrucciones: En las siguientes preguntas, le pedimos que comparta su opinidon con sus propias
palabras.
Puede responder de forma breve o detallada, segin lo desee.

No es necesario escribir respuestas largas; lo importante es que sean honestas y reflejen su experiencia
personal. Sus comentarios nos ayudaran a comprender mejor qué aspectos funcionan bien y cuales
pueden mejorar dentro de la organizacién.

Todas las respuestas son confidenciales y se utilizaran Unicamente con fines académicos y de mejora
interna.

Seccion V. Preguntas abiertas
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26. (Qué acciones considera que podrian
mejorar la comunicacién interna en la
empresa?

27. ;Qué aspectos del trabajo le motivan mas
y cudles le desmotivan?

28. (Qué situaciones le generan mayor
satisfaccion o inconformidad en su trabajo?
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