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Resumen

Objetivo. Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la empresa camaronera del sur de
Honduras. Método. Se utilizé un enfoque cuantitativo con un alcance descriptivo-correlacional y un disefio no experimental
transversal correlacional, recolectando datos mediante cuestionarios a 114 colaboradores de diferentes departamentos y niveles
jerarquicos. Resultados. Se evidencia una correlacion positiva entre un clima organizacional favorable y un alto desempefio laboral.
Especificamente, el liderazgo y las condiciones laborales estan asociadas significativamente con el comportamiento y la eficacia en
el cumplimiento de tareas, mientras que las relaciones interpersonales estan estrechamente vinculadas con la satisfaccion y
motivacién de los colaboradores, impactando su desempefio. Sin embargo, la dimensién de reconocimiento no mostré correlacion
con las dimensiones del desempefio laboral. Conclusiones. Estos hallazgos destacan la importancia de un clima organizacional
positivo para mejorar la productividad y eficiencia, proporcionando una base para desarrollar estrategias de gestion que promuevan
un ambiente de trabajo saludable y motivador.
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Abstract

Objective. To determine the relationship between organizational climate and job performance in a shrimp farm in southern
Honduras. Method. A quantitative approach with a descriptive-correlational scope and a non-experimental cross-sectional
correlational design was used, collecting data through questionnaires from 114 employees from different departments and
hierarchical levels. Results. A positive correlation is evident between a favorable organizational climate and high job performance.
Specifically, leadership and working conditions are significantly associated with behavior and effectiveness in task completion, while
interpersonal relationships are closely linked to employee satisfaction and motivation, impacting their performance. However, the
recognition dimension did not show a correlation with the dimensions of job performance. Conclusions. These findings highlight the
importance of a positive organizational climate to improve productivity and efficiency, providing a basis for developing
management strategies that promote a healthy and motivating work environment.
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Introduccion

El clima organizacional se define como el conjunto de
percepciones compartidas por los colaboradores acerca de las
politicas, practicas y procedimientos de una organizacion. Este
concepto se refiere a como los colaboradores perciben y
experimentan las politicas y practicas organizacionales y como
estas influencian su comportamiento y actitud en el trabajo
(Ehrhart et al., 2014) (1). El clima que se presenta en el ambito
organizacional puede incluir dimensiones especificas tales como
el liderazgo, las condiciones laborales, el reconocimiento y las
relaciones interpersonales, cruciales para determinar su influencia
en el comportamiento y eficacia en el cumplimiento de tareas por
parte de los colaboradores.

En el contexto actual de globalizacion, las organizaciones se
enfrentan a la necesidad de desarrollar estrategias que les
permitan mejorar su competitividad y asegurar su permanencia en
mercados exigentes. Un enfoque clave es la orientacién hacia el
cliente, identificando y satisfaciendo sus necesidades a través de
productos y servicios innovadores, asi como mediante estrategias
de marketing que incluso pueden generar nuevas demandas. Sin
embargo, un aspecto frecuentemente subestimado es el clima
organizacional. Este juega un papel fundamental en el desempefio
de los colaboradores, quienes son esenciales para la ejecucién
efectiva de cualquier plan estratégico.
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Brito Carillo et al. (2020) @ sefialan que es fundamental
considerar el clima organizacional en las instituciones, el cual se
define como una combinacion de factores que influyen en los
colaboradores en el desempefio de sus funciones, promoviendo
el bienestar de todos los integrantes. Ademas, se ha evidenciado
que las instituciones publicas en varios paises de América Latina
presentan un 80% de desempefio deficiente (Peru 21, 2017) @,
Estos resultados se dan debido al deteriorado clima
organizacional que experimentan los colaboradores; no cuentan
con los materiales ni herramientas necesarias para cumplir las
metas y ser productivos; lo cual provoca que la poblacion
observe el bajo rendimiento de las instituciones e incluso, genere
desconfianza en las mismas (Davila y Bardales, 2020) @. Por lo
tanto, se subraya la importancia de abordar el clima
organizacional como una prioridad estratégica para mejorar la
competitividad empresarial (Aguirre, 2023 ©: Cruz, 2016 ©;
Martinez, 2023) @,

Esta situacion también se muestra en el sur de Honduras, donde
varias empresas enfrentan problemas relacionados con altos
niveles de rotacion de personal, fallas en los canales de
comunicacion y el logro parcial de metas y objetivos
organizacionales. Estas dificultades también afectan diversos
elementos del clima organizacional. Un claro ejemplo de esta
situacion es la empresa camaronera, que ha experimentado una
alta rotacion de colaboradores debido a la falta de un ambiente
de trabajo favorable y a la carencia de una comunicacion efectiva
entre los diferentes niveles jerarquicos. Ademas, los
colaboradores han reportado wuna insuficiencia en el
reconocimiento y la valoracion de su desempefio, lo que ha
llevado a una disminucion en la motivacion y el compromiso hacia
la empresa. Este entorno desfavorable ha resultado en un bajo
rendimiento general y en dificultades para alcanzar las metas y
objetivos establecidos, destacando la necesidad urgente de
mejorar el clima organizacional para fomentar un ambiente
laboral mas positivo y productivo.

Por lo que la importancia de esta investigacién radica en la
eficiencia y productividad critica del sector camaronero, uno de
los pilares econdmicos de la regiéon sur de Honduras (Camara de
Comercio e Industria del Sur, 2021) (8). Un clima organizacional
positivo no solo puede mejorar la satisfaccion y motivacion de los
colaboradores, sino que también se traduce en una mayor
competitividad y sostenibilidad de la empresa. Investigaciones
recientes demuestran que una cultura organizacional positiva,
centrada en la sostenibilidad corporativa y la ética, puede
aumentar

significativamente la satisfaccion laboral, la felicidad y el bienestar
de los colaboradores. Ademas, se ha encontrado que estos
factores contribuyen a la sostenibilidad a largo plazo de las
organizaciones al fomentar un sentido de propdsito y practicas
éticas(gn el lugar de trabajo (Morales Sanchez y Martinez-Cafas,
2021) .

De esta manera, el entender y mejorar el clima organizacional
puede tener impactos significativos en el rendimiento
empresarial y la calidad de vida de los colaboradores. La
investigacion realizada en el sector bancario de Arabia Saudita
encontré que todos los aspectos de la calidad de vida en el
trabajo, tienen una correlacion positiva significativa con el
rendimiento laboral individual (Ishfaq et al., 2022) ™. Por lo tanto,
se espera que los hallazgos de esta investigacion proporcionan
una base para desarrollar estrategias de gestién que promuevan
un ambiente de trabajo saludable y motivador, mejorando asi la
productividad y eficiencia de la empresa.

En cuanto al desempefio laboral, puede ser entendido como un
sistema integrado que busca el desarrollo de la efectividad y el
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éxito organizacional a través de tres dimensiones principales:
desempefio de la tarea, comportamientos contraproducentes y
desempefio contextual (Cuello et al,, 2020) ™. Este concepto se
refiere al logro de los objetivos especificos de acuerdo con los
conocimientos y habilidades del colaborador. En este sentido, tal
como afirman Choi et al. (2018) ™, la importancia de estudiar el
desempefio laboral radica en su impacto directo en el crecimiento
y la efectividad de las empresas.

De igual manera, el cumplimiento de tareas, se refiere a la habilidad
de quien ocupa un puesto de trabajo para ejecutar su labor,
contribuyendo al beneficio de la empresa (Olivera Garay et al,
2021) ™. Por otra parte, el comportamiento individual, se refleja en
el trabajo que cada colaborador realiza para alcanzar una meta
establecida. Los indicadores de este comportamiento incluyen
cumplir con las reglas, seguir los procedimientos y alcanzar los
objetivos organizacionales (Achoma, 2020) .

Los estudios previos han demostrado que un clima organizacional
adecuado puede mejorar significativamente el desempefio
laboral. Aldaz Quinto et al. (2022) ™ encontraron una correlacion
positiva entre la calidad de vida laboral y la disposicién de los
colaboradores para realizar actividades extra rol en una muestra de
150 colaboradores de diferentes industrias en Ecuador. Asi
también, Villafuerte et al. (2021) ™ concluyeron que las
condiciones laborales influyen directamente en la ejecucién de
tareas en un estudio con 200 colaboradores del sector
manufacturero en México.

En lo concerniente al soporte tedrico, este estudio se basa en
varias teorias administrativas y organizacionales. La teoria de
sistemas visualiza a la organizacion como un conjunto de partes
interdependientes que influyen colectivamente en el clima laboral
(Del Valle y Martinez, 2021) ™. La teoria situacional del liderazgo
situacional sugiere que los lideres deben adaptar su estilo a las
circunstancias para ser efectivos (Hersey y Blanchard, 1969) ™®. La
teoria de las relaciones humanas destaca la importancia de las
relaciones interpersonales en el ambiente de trabajo (Mayo, 1933)
9 mientras que la teoria de la motivacién de Maslow resalta la
necesidad de satisfacer las necesidades basicas de los
colaboradores para que puedan alcanzar niveles superiores de
autorrealizacion (Maslow, 1943) @,

El contexto de esta investigacion es la region sur de Honduras, una
zona de gran importancia economica debido a su produccion
acuicola, agricola y energética (Instituto Nacional de Estadistica,
2018) (21). La empresa camaronera del sur de Honduras, con una
fuerza laboral significativa y un impacto econémico considerable
en la regién, sirve como el escenario ideal para analizar estas
dinamicas. La empresa se destaca por su compromiso con la
calidad, la inocuidad y la responsabilidad social y ambiental, lo cual
afiade una dimension relevante al estudio del clima organizacional.

A tenor de todo lo anteriormente expuesto, esta investigacion
plantea como objetivo general determinar la relaciéon entre el clima
organizacional y el desempeno laboral en la empresa camaronera
del sur de Honduras. En consonancia con ello, se formulan las
hipotesis descritas a continuacion:

H;: El clima organizacional incide en el desempefio laboral.

H,: El liderazgo incide en el comportamiento.

Ha: El liderazgo incide en el cumplimiento de tareas.

H,: Las condiciones laborales inciden en el comportamiento.

Hs: Las condiciones laborales inciden en el cumplimiento de tareas.
Hg: El reconocimiento incide en el comportamiento.

H;: El reconocimiento incide en el cumplimiento de tareas.

Hg: Las relaciones interpersonales inciden en el comportamiento.
Hg: Las relaciones interpersonales inciden en el cumplimiento de
tareas.
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Método

Tipo de Estudio

Este estudio adopté un enfoque cuantitativo, un alcance
descriptivo-correlacional y un disefio no experimental transversal
correlacional.

Participantes

La poblacién del estudio estuvo compuesta por 160
colaboradores de la empresa camaronera ubicada en el sur de
Honduras, distribuidos en los departamentos de administracion,
produccién, control de calidad, mantenimiento y logistica. La
muestra final estuvo conformada por 114 colaboradores. Para
garantizar una representacion adecuada de cada departamento,
se utilizéd un muestreo probabilistico estratificado.

Los criterios de seleccidon incluyeron a colaboradores de los
niveles técnicos y operativos, excluyendo a aquellos
pertenecientes a los niveles gerencial, jefaturas y coordinaciones,
ya que estos roles tienen responsabilidad directa en el disefio e
implementacién de estrategias que influyen en el clima
organizacional. Su inclusién podria generar sesgos en la
evaluacion de la efectividad de dichas estrategias y en la
percepcion del clima laboral.

Instrumento

La recoleccion de datos se llevo a cabo utilizando la “Encuesta de
Clima Organizacional y Desempefio Laboral”, un instrumento
compuesto por 63 items disefado para evaluar las percepciones
de los colaboradores sobre diversas dimensiones del clima
organizacional, tales como liderazgo, condiciones laborales,
reconocimiento y relaciones interpersonales. Asimismo, el
cuestionario incluyé medidas del desempefio laboral, evaluando
las dimensiones de comportamiento y cumplimiento de tareas.

El instrumento utilizd una escala tipo Likert de 5 puntos, donde 1
representaba “Completamente en desacuerdo con la afirmacién’,
2 "En desacuerdo con la afirmacion”, 3 “Ni de acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacion”, 4 “De acuerdo con la afirmacion”y
5 “Completamente de acuerdo con la afirmacion”.

Para asegurar la validez y confiabilidad del cuestionario, se
realizaron varias etapas de evaluacién. En primer lugar, se llevé a
cabo una prueba piloto con 30 colaboradores de la organizacion,
quienes no formaron parte de la muestra definitiva. Esta prueba
permite verificar la claridad y relevancia de las preguntas,
identificando posibles ajustes necesarios antes de su aplicacion
general. Ademas, la validez de experto del instrumento fue
confirmada mediante la revision de tres especialistas en gestion
organizacional, quienes evaluaron la pertinencia y cobertura de
los items.

En cuanto a la consistencia interna del cuestionario, se utilizé el
coeficiente alfa de Cronbach, obteniendo un valor de 0.80, lo que
indica una muy buena confiabilidad en los items del instrumento.
Estos resultados aseguraron que el cuestionario es adecuado
para medir las variables planteadas en el estudio.

Procedimiento y Andlisis de Datos

Antes de iniciar la recoleccién de datos, se obtuvo el permiso
formal de la Empresa Camaronera del Sur de Honduras para
llevar a cabo la investigacion, lo cual incluyd la autorizacién para
acceder a la lista de colaboradores y la distribucion del
cuestionario. Se diseid un formulario de consentimiento
informado que fue presentado a todos los participantes antes de
completar el cuestionario. Este formulario explicaba el propdsito
de la investigacion, la voluntariedad de la participacion, la
confidencialidad de las respuestas y el uso exclusivo de los datos
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recopilados con fines cientificos. Los participantes debian aceptar
el consentimiento informado antes de proceder con el
cuestionario, garantizando asi la confidencialidad y el resguardo
adecuado de la informacién proporcionada.

El cuestionario fue administrado a través de Google Forms,
permitiendo a los participantes completarlo desde cualquier
dispositivo con acceso a internet, como computadoras, celulares o
tabletas. Para facilitar su aplicacién, se distribuyd un enlace al
cuestionario mediante correo electronico y aplicaciones de
mensajeria interna, acompafiado de instrucciones claras sobre
cémo completarlo. Previo a su aplicacion definitiva, se realizdé una
prueba piloto. Esto permitio asegurar la validez y comprension del
instrumento.

Los datos recopilados fueron revisados y limpiados para eliminar
respuestas incompletas o inconsistentes, garantizando la calidad
del conjunto de datos. Posteriormente, se procedié a codificar las
respuestas del cuestionario, asignando valores numéricos a cada
opcion de la escala Likert, lo que permitid estructurar los datos
para su analisis estadistico.

El andlisis de los datos se realizé utilizando el software IBM SPSS
Statistics, version 22. Se aplicaron analisis descriptivos para
caracterizar las dimensiones del clima organizacional y el
desempeno laboral. Ademas, se realizaron pruebas de normalidad
mediante la prueba de Kolmogorov-Smirnov. Dado que los datos
no seguian una distribucion normal, se utilizd el coeficiente de
correlacion de Spearman para evaluar las relaciones entre las
dimensiones del clima organizacional y el desempefio laboral.
Estas pruebas permitieron determinar la fuerza y direccién de las
correlaciones, con un nivel de significancia estadistica de 0.05.

Resultados

A continuacion se presentan los resultados obtenidos derivados
de la aplicacion del instrumento a los colaboradores de la empresa
camaronera del sur de Honduras.

Andlisis Descriptivo

Este andlisis se enfoca en proporcionar una vision clara y detallada
de las percepciones de los colaboradores sobre cada una de las
dimensiones que conforman la variable clima organizacional y
desempeno organizacional mediante las medidas de tendencia
central media y desviacion estandar para una una comprension
profunda desde las percepciones individuales de los
colaboradores para identificar patrones y variaciones dentro de la
muestra.

Variable clima organizacional

Dimension de Liderazgo

Los colaboradores perciben de manera positiva el liderazgo
dentro de la empresa. Sin embargo, se identificé una debilidad en
el apoyo brindado por los jefes inmediatos para el logro de los
objetivos. Este aspecto representa un area de mejora para la
empresa camaronera del sur de Honduras, ya que esta percepcion
podria impactar negativamente en la motivacion y el desempefo
laboral. Es importante destacar que el liderazgo influye
directamente en el comportamiento y compromiso de los
colaboradores (Chirinos, 2021)%2. La Tabla 1 muestra las
estadisticas descriptivas correspondientes a esta dimension.
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Dimensién de Condiciones Laborales

La mayoria de los colaboradores reportaron condiciones
laborales favorables, lo cual contribuye a un ambiente de trabajo
positivo y productivo. No obstante, se observd una percepcion
recurrente de que las jornadas laborales son extensas, lo que
podria tener un efecto adverso en el clima organizacional si no se
gestiona adecuadamente (Taheri et al, 2020)(23). Las
estadisticas descriptivas de esta dimension se presentan en la
Tabla 1.

Dimension de Relaciones Interpersonales

Los resultados reflejaron un ambiente caracterizado por el apoyo
y la cooperacion entre los colaboradores, elementos
fundamentales para mantener un clima organizacional saludable y
productivo (Davies Oré, 2022) (24). La Tabla 1 contiene las
estadisticas descriptivas de esta dimension.

Tabla1.
Estadisticas descriptivas de las dimensiones de la variable clima
organizacional.
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Dimension de Reconocimiento

La dimensién de reconocimiento obtuvo las puntuaciones mas
bajas en la escala de Likert, lo que sugiere que los colaboradores
podrian sentirse subvalorados y desmotivados. Esto impacta
negativamente su percepcién del ambiente laboral y representa un
area critica para la organizacion (Madero Gémez, 2023) . Estas
bajas puntuaciones son una sefal de alerta, ya que el
reconocimiento es un factor clave para la motivacion, la
satisfaccion laboral y la retencion de talento. Su falta puede tener
consecuencias negativas en la productividad general de la
empresa. Las estadisticas descriptivas de esta dimensiéon se
detallanenla Tabla .

Dimension Indicador Media Desviacion estandar
Liderazgo Liderazgo general 42 038
Apoyo de jefes inmediatos 35 1
Condiciones laborales Satisfaccion con las condiciones laborales 4 09
Percepcién de jornadas largas 28 11
Relaciones interpersonales Calidad de las relaciones interpersonales 43 07
Apoyo y cooperacion 44 0.6
Reconocimiento Reconocimiento general 29 12
Oportunidades de desarrollo 28 11
Variable Desempeno Laboral Dimension Cumplimiento de Tareas
Dimension Comportamiento Los colaboradores demostraron elevados niveles de

Los resultados indicaron que los colaboradores exhiben un
comportamiento positivo, caracterizado por altos niveles de
eficiencia y responsabilidad en la ejecucién de sus tareas. No
obstante, se identificd una preferencia por trabajar de forma
individual en lugar de en equipo. Esto podria estar relacionado
con la cultura organizacional, asi como con la percepcidon de que
los logros individuales son mas reconocidos y recompensados
(Achoma, 2020) @ | a Tabla 2 presenta las estadisticas
descriptivas de esta dimension.

30

cumplimiento en sus tareas, destacdndose por la calidad del
trabajo realizado, puntualidad y organizacién. Estos aspectos
constituyen un beneficio significativo para la empresa, ya que
reflejan un alto nivel de compromiso y responsabilidad en la
consecucion de los objetivos establecidos (Olivera Garay et al.,
2021) @, La Tabla 2 presenta los resultados obtenidos, los cuales
evidencian el desempefio responsable de los colaboradores para
cumplir con los objetivos en tiempo y forma.
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Tabla 2.

Estadisticas descriptivas de las dimensiones de la variable desempefo laboral.
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Dimension Indicador Media Desviacion estandar
Comportamiento Eficiencia 4] 07
Responsabilidad 43 06
Preferencia por trabajo individual 32 1
Cumplimiento de tareas Calidad del trabajo realizado 44 06
Puntualidad 46 05
Organizacion 43 07

Analisis Inferencial

Para evaluar la relacién entre las dimensiones del clima
organizacional y el desempefio laboral, asi como comprobar las
hipdtesis planteadas, se utilizod el coeficiente de correlacion de
Spearman. Los resultados, detallados en la Tabla 3, permiten
interpretar la fuerza y direccion de las asociaciones observadas.

Los analisis revelaron que las dimensiones de liderazgo,
condiciones laborales y relaciones interpersonales presentan
correlaciones fuertes, positivas y estadisticamente significativas
con ambas  dimensiones  del desempefio laboral
(comportamiento y cumplimiento de tareas). Esto indica que, a
medida que se fortalecen el liderazgo, las condiciones laborales y
las relaciones interpersonales, también mejora el desempefio de
los colaboradores.

Tabla 3.
Resultados de correlaciones.

Por otro lado, la dimensién de reconocimiento no mostré
correlaciones estadisticamente significativas con el desempefio
laboral. Esto sugiere que, en este contexto especifico, el
reconocimiento no tuvo un impacto directo perceptible ni en el
comportamiento ni en el cumplimiento de tareas de los
colaboradores.

Estos hallazgos destacan la importancia de factores como el
liderazgo, las condiciones laborales y las relaciones
interpersonales como determinantes clave para optimizar el
desempeno laboral. Sin embargo, sugieren que el reconocimiento
puede no ser percibido como un elemento prioritario para influir
directamente en este ambito particular.

Dimension

Comportamiento

Cumplimiento de tareas

Rho de Spearman = 0.953

Liderazgo

p =0.000

Rho de Spearman = 0.935

Condiciones laborales

p = 0.000

Rho de Spearman =-0.008

Reconocimiento

p=0935

Rho de Spearman = 0.942

Relaciones interpersonales

p =0.000

Rho de Spearman = 0.977
p =0.000

Rho de Spearman = 0.997
p =0.000

Rho de Spearman = 0.086
p =0.361

Rho de Spearman = 0.976

p =0.000
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Discusion

Los resultados obtenidos en esta investigacion confirman la
importancia de varias dimensiones del clima organizacional en el
desempefio laboral, lo que es consistente con diversas teorias
administrativas. Desde la perspectiva de la teoria de sistemas, la
organizacién puede entenderse como un sistema compuesto por
partes interdependientes (Chiavenato, 2019) &, Segun Cuello et
al. (2020) @, estas partes incluyen el liderazgo, las condiciones
laborales, el reconocimiento y las relaciones interpersonales, que
funcionan como factores clave para cohesionar y dirigir a los
colaboradores hacia el logro de los objetivos organizacionales. En
este estudio, se identificd que el liderazgo efectivo, las
condiciones laborales favorables y las relaciones interpersonales
positivas son fundamentales para el funcionamiento del sistema
organizacional.

La correlaciéon significativa y positiva entre el liderazgo, las
condiciones laborales y las relaciones interpersonales con el
desempefio laboral respalda la hipdtesis general de que el clima
organizacional incide en el desempefio de los colaboradores (H,).
Especificamente, los resultados permiten aceptar las hipdtesis
H,, Hs, Ha Hs, Hg ¥y Ho, que detallan el impacto positivo de estas
dimensiones en el comportamiento y el cumplimiento de tareas.
Estos hallazgos son consistentes con estudios previos, como el
de Villafuerte et al. (2021) ©, quienes demostraron que un clima
organizacional  favorable mejora  significativamente el
desempefio laboral.

En relacion con el liderazgo, se confirmd que este tiene un efecto
positivo tanto en el comportamiento como en el cumplimiento
de tareas de los colaboradores. Un liderazgo efectivo y
adaptativo, que se ajuste a las necesidades del equipo, puede
mejorar la eficiencia, la motivacién y la proactividad de los
colaboradores. Esto refuerza la importancia de fomentar
practicas de liderazgo que promuevan la confianza, el apoyo y la
orientacion estratégica dentro de la organizacion.

Asimismo, las condiciones laborales y las relaciones
interpersonales también demostraron ser elementos clave para
un buen desempeno laboral. Mejores condiciones laborales se
asociaron con un comportamiento mas positivo y un
cumplimiento eficiente de las tareas asignadas, mientras que
relaciones interpersonales calidas y respetuosas fomentaron un
ambiente colaborativo y productivo. Estos resultados subrayan la
necesidad de mantener y fortalecer tanto las condiciones de
trabajo como la calidad de las relaciones interpersonales en el
entorno laboral, para garantizar un clima organizacional que
promueva la satisfaccion y el desempefio de los colaboradores.

Por otro lado, no se encontrd una correlacion significativa entre
la dimensién de reconocimiento y las dimensiones del
desempefio laboral, lo que llevé al rechazo de las hipétesis H6 y
H7. Este hallazgo representa una discrepancia con la teoria de las
relaciones humanas, que enfatiza el papel del reconocimiento
como un factor clave para la motivacion y el desempefio de los
colaboradores (Madero Goémez, 2023) ®. Una posible
explicacion es que las practicas actuales de reconocimiento en la
empresa no son percibidas como significativas por los
colaboradores o que estas practicas no estan alineadas con sus
expectativas y necesidades. Este resultado resalta la importancia
de reevaluar y ajustar las estrategias de reconocimiento en la
organizacion para garantizar su efectividad (Yang et al.,, 2022) .

El andlisis del clima organizacional y su impacto en el desempefo
laboral en la empresa camaronera del sur de Honduras ha
generado hallazgos significativos que resaltan la importancia de
varios factores clave en el entorno laboral.
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Los datos empiricos recolectados y los resultados de las
correlaciones estadisticas ofrecen una base sdlida para extraer
conclusiones que orienten estrategias organizacionales.

En primer lugar, se evidencié una relacion directa y proporcional
entre el clima organizacional y el desempefio laboral. Dimensiones
como el liderazgo, las condiciones laborales y las relaciones
interpersonales demostraron ser factores esenciales que inciden
positivamente en el comportamiento y el cumplimiento de tareas
de los colaboradores. Un liderazgo adaptativo y de apoyo,
condiciones laborales favorables y relaciones interpersonales
cdlidas contribuyen a crear un ambiente laboral saludable y
productivo. Estas dimensiones deben fortalecerse continuamente
para mantener un desempefio dptimo.

Por otro lado, no se encontrd una correlacion significativa entre la
dimension de reconocimiento y el desempefio laboral. Esto
sugiere que las practicas actuales de reconocimiento en la
empresa podrian no estar alineadas con las expectativas y
necesidades de los colaboradores. Por tanto, es esencial revisar y
ajustar estas practicas para que sean percibidas como efectivas y
significativas. Futuros estudios podrian explorar cémo los
colaboradores valoran las practicas de reconocimiento, evaluando
su calidad, relevancia y frecuencia, para desarrollar estrategias
que maximicen su impacto en el clima organizacional y, en
consecuencia, en el desempefio laboral.

En conclusidn, los hallazgos de este estudio subrayan la
importancia de invertir en el desarrollo de un liderazgo efectivo,
mantener condiciones laborales favorables y fomentar relaciones
interpersonales de calidad como pilares fundamentales para
optimizar el desempefo laboral. Ademas, resaltan la necesidad de
reevaluar las estrategias de reconocimiento para alinearlas con las
necesidades del personal. Estos resultados ofrecen una base
empirica solida para implementar estrategias de gestién
organizacional que promuevan un entorno laboral saludable,
motivador y productivo, maximizando el potencial de los
colaboradores y de la organizacién en su conjunto.
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