INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO DE LAS
EMPRESAS.

HECTOR FABIO BOTINA HURTADO

JHOAN JAVIER MURILLO CAICEDO

Titulo que se otorga:

PROFESIONAL EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Tutor

Pedro Leon Cruz Aguilar.

Modalidad

Articulo de investigacion

UNIVERSIDAD SANTIAGO DE CALI
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y EMPRESARIALES
PROGRAMA ADMINTRACION DE EMPRESAS
SANTIAGO DE CALI
SEDE PAMPALINDA
2024



Influencia del clima organizacional en el desempefio de las empresas.

Héctor Fabio Botina Hurtado?!

Jhoan Javier Murillo Caicedo?

Resumen

El objetivo de este texto es la realizacion de una revision bibliografica para determinar la
influencia del clima organizacional en el desempefio de las empresas. Se consultaron las
bases de datos de Scopus, ScienceDirect, Dialnet y Redalyc, disponibles en la biblioteca de
la Universidad Santiago de Cali. A partir de esta busqueda, se revisaron 30 articulos
relevantes que fundamentaron la investigacion. Los hallazgos indican una relacion directa
entre el clima organizacional y el desempefio empresarial: a medida que la percepcion de los
colaboradores sobre el clima organizacional mejora, el desempefio individual y colectivo
también aumenta. Los estudios revisados muestran que un clima organizacional positivo
fomenta la motivacion, el compromiso y la eficiencia entre los empleados, lo que, a su vez,
impulsa la productividad y la competitividad de la empresa. En conclusion, el clima
organizacional es un factor crucial para la sostenibilidad y el crecimiento empresarial, y debe

ser considerado una prioridad estratégica para los lideres empresariales.
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productividad laboral.
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The objective of this text is to carry out a bibliographical review in order to determine
the influence of organizational climate on the performance of enterprises. Scopus,
ScienceDirect, Dialnet and Redalyc databases were consulted, available at the library of the
Universidad Santiago de Cali. Based on this search, 30 relevant articles were reviewed that
informed the research. The findings indicate a direct relationship between organizational
climate and business performance: as employees' perception of the organizational climate
improves, individual and collective performance also increases. The reviewed studies show
that a positive organizational climate promotes motivation, commitment and efficiency
among employees, which in turn boosts productivity and competitiveness. In conclusion, the
organizational climate is a crucial factor for sustainability and business growth and should

be considered a strategic priority for business leaders.

Keywords: Organizational climate, Business performance, Work environment,

Work productivity.

Introduccion

Un clima organizacional que promueva una cultura ética y el cumplimiento de normas
y regulaciones puede ayudar a preservar la reputacion y la credibilidad de la organizacion, lo
que puede influir en la confianza del cliente, las relaciones con los stakeholders y, en Gltima
instancia, en el desempefio financiero y la sostenibilidad organizacional (Rodriguez &
Wilches, 2022). Siendo el tema una incdgnita de gran importancia principalmente para los
empresarios, emprendedores y altos mandos de las diferentes areas dentro de las
organizaciones, se desarrolla este trabajo de tipo revision bibliogréafica en busca de una
conclusion determinante desde la subjetividad de los autores, teniendo en cuenta que en las
diferentes funciones individuales y colectivas desde donde se le da sostenibilidad a una
organizacion, es necesario para cada miembro la 6ptima condicién laboral.

A lo largo de los afios maltiples empresas han estudiado su entorno competitivo y a
si mismas para definir si hay algun tipo de influencia en el clima organizacional para con el
desemperio de las empresas, y los resultados de tales estudios han sido de cierta forma neutros

debido a que para muchas organizaciones el sistema de incentivos es suficiente para elevar



su productividad y crecimiento financiero, pero asi mismo gran parte de las revisiones
bibliograficas indican que la influencia es proporcional de una a otra respectivamente. ;Pero
sin una evaluacion propia, es posible concretarlo? Al concluir, se tendra una determinacion
subjetiva para esta relacion. Por ellos se hace la siguiente preguntan ¢Cudl es la influencia
del clima organizacional en el desempefio de las empresas?

El clima organizacional determina la forma como el individuo percibe su trabajo, en
temas como el desempefio, la productividad y la satisfaccion, teniendo en cuenta el medio
ambiente, el medio humano y el medio fisico, en donde se desarrolla las labores, las cuales
influyen en la satisfaccion de los trabajadores y directamente en la productividad (Pilligua y
Arteaga, 2019). También afirman, que las variables determinantes para que sea posible el
satisfactorio clima organizacional, son comunicacion, colaboracion, satisfaccion laboral y
condiciones fisicas favorables, en cambio para el desempefio efectivo de la organizacion
aplican las variables de liderazgo y carrera profesional destacada, y se concluye que las
organizaciones deben dar atencion, en la generacion de un ambientes laboral adecuado para
los trabajadores, y a su vez, se pueda mejorar el nivel de productividad.

En un estudio realizado por Pilligua y Arteaga (2019) una investigacién descriptiva,
cualitativa, con aplicacion de encuestas, con muestras estratificadas dentro de una
organizacion, con el propdsito de determinar si el clima laboral es un factor clave en el
rendimiento de las empresas, los resultados se sefialan que, el clima laboral con los
trabajadores en la organizacién no era el mejor, teniendo un impacto negativo en el
rendimiento de la empresa. Teniendo como conclusion que las organizaciones deben tomar
en serio el ambiente laboral optimo de los empleados, para que estos tengan una mejor
productividad.

Un analisis realizado por Bravo, Egusquiza, Manrique y Ruiz (2023) una
investigacion cuantitativa y descriptiva para el cual se aplicado el cuestionario Likert a 176
trabajadores de diferentes organizaciones, con el fin de describir el clima organizacional en
las mipymes de Ayacucho, en donde los resultados arrojaron que la mayoria de los empleados
percibian un clima organizacional medio bueno con tendencia a empeorar, evidenciandose
debilidades en factores, como la flexibilidad organizacional, la comunicacion y el entorno

laboral. Se concluyo en este estudio la necesidad de los directores para que disefien



estrategias para la mejoria de la percepcion del clima organizacional, favoreciendo el
desempefio empresarial de los trabajadores.

Un articulo desefiado por Moreno, Sumbayy Villafuerte (2022) se realizé por el interés
de observar los ambientes laborales inadecuados que afecten el desempefio de los
colaboradores y tiene como objetivo determinar como el clima organizacional tiene
incidencia en el desempefio laboral de los empleados de las pequefias y medianas empresas
ecuatorianas. El estudio exploratorio se desarrolla con un enfoque cualitativo que permitio
determinar las caracteristicas de dicho problema. En la cual se concluyé la importancia de
tener en cuenta que el clima organizacional como un factor determinante sobre desempefio
laboral en las pequefias y medianas empresas en Ecuador teniendo en cuenta la
comunicacion, el liderazgo, las relaciones sociales, la motivacion, la participacion y la
evaluacion del desempefio laboral.

Por lo tanto, el presente articulo tiene como objetivo una revision bibliografica para
determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio de las empresas. Para lo
cual se consultaron de datos como: Scopus, ScienceDirect, Dialnet y Redalyc, disponibles en
la biblioteca de la Universidad Santiago de Cali.

El presente texto consta de las siguientes partes: resumen, palabras claves,
introduccion, materiales y métodos, desarrollo en el que primero se realizard una revision
bibliogréafica sobre el fenédmeno del clima organizacional y como se mide, segundo se
desarrollara el concepto de desempefio laboral mostrando a su vez como se mide, y tercero,
se muestra la relacion entre clima organizacional y desempefio segun las variables. Por

ultimo, seguiré la discusién, las conclusiones y las referencias bibliogréaficas

Materiales y métodos

Este escrito se basé en la informacion obtenida de las bases de datos de Scopus,
ScienceDirect, Dialnet y Redalyc, accesibles a través de la Universidad Santiago de Cali. El
objetivo fue asegurar la confiabilidad y la precision de los datos pertinentes al tema a analizar.
El estudio consistié en un anélisis bibliografico exhaustivo en el que se seleccionaron 30
articulos. Estos articulos fueron escogidos mediante una matriz dindmica, cuidadosamente

disefiada para proporcionar una visualizacion detallada de cada uno de ellos.



Durante el proceso de seleccion, se consideraron diversos aspectos clave. Primero, se
analizaron los objetivos de los autores de cada articulo, asi como la manera en que estos
objetivos fueron plasmados en sus escritos. Ademas, se examind como los objetivos de estos
estudios se relacionaban con el objetivo del presente analisis. Esto permitié una comprension
mas profunda y contextualizada de cada articulo. También se destacaron las palabras clave
utilizadas, las cuales fueron fundamentales para identificar las variables de correlacion
relevantes.

En resumen, este analisis bibliografico no solo permitio la recopilacion de
informacidn confiable y datos precisos, sino que también facilité una evaluacion critica y

detallada de la literatura existente en relacion con el tema de estudio.

Desarrollo

En este apartado se presentan los resultados del analisis de los documentos
encontrados, exponiendo las definiciones de clima organizacional, las variables con las que
se mide el clima organizacional, las definiciones de desempefio, las variables con las que se
mide el desempefio organizacional y, por ultimo, las variables que relacionan el clima

organizacional con el desempefio.

Clima organizacional

La percepcién del individuo juega un papel crucial en la determinacion del clima
organizacional de una empresa. Segun Bermejo, Suarez y Salazar (2022), este clima es el
reflejo de la cultura organizacional y como el trabajador percibe el desempefio, la
productividad y la satisfaccién en su labor. Por lo tanto, es esencial que el ambiente laboral
sea percibido de manera positiva por los colaboradores para asegurar su satisfaccion y
eficiencia en el desarrollo de sus tareas.

Dicho por Arcia (2022), dentro del campo organizacional, ha empezado a surgir
interés por las consecuencias de las interacciones para la mejoria del funcionamiento
organizacional, por lo cual que nos enfrentamos ante el reto de hacer la medicion y la
evaluacion del CO.

En cambio, Alvarez, Cuya, Huaman, Placencia, y Mufioz, (2023) indican que el clima

organizacional es de vital importancia en cualquier empresa. Por ello, fue planteado como el



caracter de una compafia debido a que establece la identidad de una compafiia o empresa
laboral y repercute en el rendimiento de los colaboradores, la optimizacion de los procesos,
la direccion, la calidad del servicio y producto ofrecido, como también en el nivel de
motivacion de los empleados.

Por otra parte, Pilligua y Arteaga (2019) afirman que el CO determina la percepcion
que tiene un individuo en su trabajo su desempefio, su productividad y su satisfaccion. Estos
autores contemplan que el medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo
cotidiano, influye en la satisfaccion de los trabajadores que incide en su productividad.

En este sentido, si los colaboradores disponen de espacios que facilitan el desarrollo
de sus actividades diarias y cuentan con herramientas en buenas condiciones, es muy
probable que perciban que la organizacion ofrece un clima laboral adecuado.

Asimismo, Urbaez, Véliz y Sanchez (2023) concluyen que el CO se entiende como
la union de percepciones sobre caracteristicas relativas a la organizacion, que tienen
incidencia sobre el comportamiento de quienes hacen parte del ambiente psicolocial en el
cual hay un desarrollo.

De acuerdo con esta perspectiva, la estabilidad de ciertas caracteristicas
organizacionales ejerce una influencia positiva en el comportamiento de los colaboradores,
lo que a su vez contribuye a crear un ambiente psicosocial saludable.

En el mismo contexto, Iglesias, Torres y Mora (2020) destacan que el CO actualmente
es muy importante para las empresas, debido a las incidencias de lo organizacional y los
psicosocial, en factores como la comunicacion las decisiones, el aprendizaje y la motivacion.
Ademas, se sefiala que el CO repercute, el eficacia organizacional y en la satisfaccién de
quienes hacer parte ella.

Asi pues, es evidente que lo importante de mantener un buen CO es reconocida en
diversos entornos econdémicos, desde unidades familiares y microemprendimientos hasta
grandes corporaciones. Esto se debe a que un ambiente laboral positivo no solo contribuye
al cumplimiento de los objetivos corporativos, sino que también promueve y protege la salud
mental de cada miembro de la organizacion.

A su vez, Bravo, Egusquiza, Ruiz y Manrique (2023) aportan que el CO es la calidad

del entorno psicoldgico empresarial, siendo esto favorable o no. Entonces, existe relacion



con la motivacion, siendo que cuando hay motivacion el clima laboral mejora, produciéndose
relaciones que complazcan hay surgir cooperacion y colaboracion.

Es importante considerar que los valores y la moral de los individuos pueden ser
activados o estimulados de manera tanto positiva como negativa segun las condiciones del
entorno, incluyendo las relaciones que se establecen en el mismo. Si las empresas
implementan cambios o ajustes para generar un ambiente psicoldgico agradable desde la
perspectiva del colaborador, es probable que esto conduzca a un aumento en sus niveles de
desempefio, contribuyendo asi a la consecucion de los objetivos organizacionales.

Por su parte para Brito, Cardona y Pitre. (2020) el CO se conoce como aquella unién
de diversos factores que pueden afectar las percepciones de quienes estan vinculado con la
empresa en labora que estos mismos desempefien en la organizacion.

El aporte de Aguero, Davila, Guanilo & Ruiz (2021) indica que el clima
organizacional es entendido como aquellas cualidades propias del ambiente laboral, que
se visualizan en el desarrollo de la organizacion y que tienen influencia en su
comportamiento.

En la investigacion y conclusion de Arce (2022), aporta al caso que el acoso laboral
ya no se da solo entre empleadores y trabajadores; sino también se da entre compafieros,
obligando al empleador a mantener un ambiente sano para los empleados.

Considerando el aporte de Arce (2022), el acoso laboral emerge como un problema
complejo de naturaleza psicosocial, con impactos negativos profundos en los individuos
dentro de cualquier organizacion. Este fendbmeno puede crear un clima organizacional
percibido como toxico, afectando significativamente la salud mental y potencialmente la
salud fisica de los colaboradores. Casos publicos documentados muestran cémo estas
dinamicas pueden llevar al colapso mental de los afectados, destacando la importancia critica
de gestionar no solo las responsabilidades y recursos laborales, sino también las relaciones
en el lugar de trabajo. Asi como es vital definir con claridad las funciones y proporcionar
herramientas adecuadas para las tareas, también es esencial promover relaciones positivas y
respetuosas entre empleadores y empleados, asi como entre colegas. Estas relaciones no solo
fortalecen el tejido social dentro de la organizacion, sino que también contribuyen
directamente a un clima organizacional que fomente el bienestar, la satisfaccion laboral y la

productividad a largo plazo.



En el anélisis de Cdrdoba (2024) el CO es visto por ciertos autores en dos: perspectiva
genérica y como concepto. La perspectiva lo ve como percepcion que permite las
evaluaciones focalizadas a nivel individual. No obstante, el clima como concepto, tiene
limites que lo distinguen de otras caracteristicas. Dos cualidades definidas del clima persisten
entre la percepcion y la descripcion. La percepcion es aquella sensacién de un individuo. La
descripcidn es el informe de una persona de sobre estas sensaciones.

Finalmente, Vera y Ayala (2023) sefialan que el CO se refiere a aquella percepcion
que tienen los trabajadores del entorno laborar.

Es fundamental reconocer que las culturas, valores e ideas diversas de las personas
que conforman una organizacién influyen en la forma en que perciben su entorno laboral.
Por lo tanto, es esencial mantener una neutralidad en el clima organizacional, implementando
métodos que promuevan la inclusion y la libre expresion, lo que permitird fomentar una
convivencia saludable y una comunicacion efectiva en el ambito laboral.

Basandonos en el andlisis exhaustivo llevado a cabo por los mencionados
previamente, podemos concluir prudentemente que el clima organizacional se refiere a la
percepcion, tanto individual como colectiva, que los miembros de una empresa tienen sobre
su entorno laboral. Este concepto toma en consideracion variables de satisfaccion que pueden
resultar determinantes para cada individuo, y ejerce una influencia significativa en todos los
procesos empresariales, asi como en el estado psicoldgico de los empleados, especialmente
en lo que respecta a la resolucion de problemas.

Variables con que se mide el clima organizacional

Bravo, Egusquiza, Ruiz y Manrique (2023) consideran que, para entender y medir el
CO, existen nueve dimensiones: la estructura, la responsabilidad, la recompensa, el desafio,
las relaciones, la cooperacion, los estandares, los conflictos e identidad. De estas, para la
investigacion en mencion, se tomaron las siguientes variables: la estructura, siendo aquella
la percepcion de los colaboradores sobre los reglamentos, procedimientos y otras

limitaciones del trabajo; frente a relaciones laborales, relaciones interpersonales, relaciones



entre directivos o colaboradores; y por ultimo, los estandares, que refiere la percepcion de
los colaboradores sobre la importancia que pone la organizacion a las normas.

Por otra parte, Pilligua y Arteaga (2019) indican que las variables con las que se mide
el clima organizacional son comunicacion, colaboracion, satisfaccion y condiciones fisicas
favorables.

Estos indicadores proporcionan un marco tedrico sélido que puede ser validado a
través de su aplicacion en el entorno organizacional en su totalidad. La comunicacién
efectiva, la colaboracion entre los miembros de la organizacion y un entorno fisico adecuado
con las herramientas necesarias son aspectos esenciales que contribuyen al desarrollo de un
clima organizacional favorable.

A su vez, indica Builes Zapata, Aron Zubiria y Cujia Berrio (2023) que alcanzar y
mantener un clima organizacional donde reine, la confianza, el respeto, la armonia, la
solidaridad, la eficiencia, y la comunicacion efectiva.

Ademas, segiin Bermejo, Suarez y Salazar (2022), quienes citan a Pedraza (2018),
nos dicen que el liderazgo, el compromiso organizacional, el desempefio laboral, la
motivacion, el trabajo en equipo y la cultura organizacional son variables claves para medir
el clima organizacional.

Estos autores destacan indicadores de medicion adicionales, que van mas alla de los
mencionados anteriormente. Estos indicadores enfatizan la importancia del liderazgo
efectivo, el compromiso organizacional, el rendimiento laboral, la motivacion, el trabajo en
equipoy la cultura organizacional en la percepcion del clima laboral. Estos aspectos subrayan
la responsabilidad y el sentido de pertenencia que cada miembro de la organizacion debe
tener para que las condiciones de su entorno laboral sean consideradas como favorables.

Asimismo, Iglesias, Torres y Mora (2020) aportan que las variables internas, como
estrategias de motivacionales ineficientes, grupos informales y pagos desiguales, y las
variables externas, como la incertidumbre laboral, inciden en la productividad.

Los autores observan como estas variables negativas pueden afectar negativamente
el rendimiento eficiente de la organizacion. Por lo tanto, aspectos como las estrategias de
motivacidn ineficaces, los pagos desiguales, los grupos informales dentro de la organizacion
y la incertidumbre laboral, deben ser abordados estratégicamente para eliminar posibles

interferencias en el logro de las metas propuestas por la empresa.
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Por otro lado, Urbaez, Véliz y Sanchez (2023) subrayan la necesidad de considerar
las variables de apoyo, compromiso, conflicto, comunicacion y motivacion para evaluar el
clima organizacional.

Estos autores sugieren que estas variables son indicadores fundamentales de un clima
organizacional saludable y favorable. Por lo tanto, es crucial realizar evaluaciones continuas
de estos aspectos para garantizar la efectividad del clima organizacional.

En adicion, Vera y Ayala (2023) toman como Unica variable para medir el clima
organizacional la satisfaccion laboral, indicando que es la percepcion que tienen los
empleados de su entorno de trabajo.

Desde la perspectiva de estos autores, la satisfaccion laboral se convierte en un
indicador crucial que sefiala si los empleados tienen una percepcién positiva de su entorno
laboral. Por lo tanto, sugieren que es imperativo implementar medidas que promuevan esta
satisfaccion como parte integral de la gestion del clima organizacional.

Cada organizacién desarrolla su propio enfoque subjetivo para evaluar el clima
organizacional, ya que este concepto puede ser interpretado de diferentes maneras segun la
cultura, los valores y las prioridades de cada empresa. Para algunas organizaciones, medir el
clima organizacional implica principalmente analizar los resultados tangibles de las tareas
laborales, como la productividad, la eficiencia y el cumplimiento de los objetivos. En este
enfoque, se valora la capacidad de la empresa para alcanzar sus metas y mantener un
rendimiento Optimo. Por otro lado, para otras organizaciones, la medicién del clima
organizacional se centra mas en la satisfaccion y el bienestar de los empleados. Aqui, se da
prioridad a aspectos intangibles, como el ambiente de trabajo, el apoyo emocional, el
equilibrio entre vida laboral y personal, y la percepcion de justicia y equidad dentro de la
empresa. En este contexto, el éxito se define no solo por los resultados cuantificables, sino
también por la calidad de las relaciones laborales y el grado de compromiso y motivacion de
los empleados. En resumen, la forma en que una organizacion mide el clima organizacional
refleja su enfoque Unico hacia la gestion de personas y el logro de sus objetivos
empresariales, reconociendo tanto los aspectos tangibles como los intangibles que influyen

en la experiencia laboral de sus empleados.
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Desempefio organizacional

El concepto de desempefio laboral ha sido abordado por varios autores desde
diferentes perspectivas.

Mendoza Vargas, Burbano Pantoja y Mendoza Vargas (2022) lo definen como un
conjunto de acciones ejecutadas por los trabajadores en funcion de sus actitudes,
conocimientos y funciones especificas.

Desde esta perspectiva, las actitudes, conocimientos y funciones especificas de cada
trabajador tienen un impacto directo en su contribucion al desempefio organizacional. Estas
cualidades individuales pueden ser consideradas como fortalezas personales que, cuando se
aplican de manera eficiente, permiten al colaborador desempefiarse de manera mas efectiva,
contribuyendo asi al éxito general de la organizacion.

Por su parte, Lopez, Aragon, Mufioz, Madrid y Tornell (2021) lo conceptualizan
como la capacidad de los colaboradores para alcanzar sus metas de manera eficaz y eficiente.

Desde esta perspectiva, cada trabajador debe tener metas individuales establecidas
para contribuir al éxito general de la organizacion. Si cada empleado logra cumplir
efectivamente con sus metas individuales y, colectivamente, todos trabajan de manera
eficiente, la empresa puede destacarse y demostrar un desempefio favorable. Esto subraya la
importancia de alinear los objetivos individuales con los objetivos organizacionales para
impulsar el éxito conjunto.

En cambio, Mingorance y Pampillén (2023), concluyen que la baja productividad de
la mano de obra lleva a las empresas a actuar en una de las dos siguientes direcciones. O bien
aumentan los precios de venta de los productos para la recuperacion de beneficios, o bien
para el crecimiento de los salarios de los trabajadores.

El analisis detallado de la productividad dentro de las organizaciones genera impactos
significativos en todos los ambitos empresariales, afectando a todos los grupos de interés,
incluyendo el mercado objetivo y la sostenibilidad de la propia organizacién. Cuando se
detectan deficiencias en la productividad con respecto a los objetivos corporativos, es
frecuente que las empresas se vean obligadas a tomar medidas como el aumento de los
precios de venta o la contencidn del crecimiento salarial. Este fendmeno refleja la necesidad

de optimizar recursos y eficiencias operativas para mantener la competitividad y la viabilidad
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a largo plazo. En algunos casos extremos, también puede ser necesario asignar tareas
adicionales al personal para compensar estas deficiencias, lo que puede impactar en la carga
laboral y la moral del equipo. Asi, la gestion eficaz de la productividad se convierte en un
factor clave para el éxito empresarial, influenciando directamente en las estrategias de precios
y en las decisiones de gestion de recursos humanos.

Para Alvarez, Cuya, Huaman, Placencia, y Mufioz (2023) los beneficiados de la
evaluacion del desempefio laboral son los colaboradores y la organizacion misma,
ayudandose a determinar la situacion de la empresa para después formular e implementar
estrategias. Lo que ayuda identificar el funcionamiento pertinente de factores
organizacionales, el liderazgo, las politicas, la cadena de mando, la comunicaciény la cultura
y estructura de la organizacion, como variables que inciden en el desempefio laboral.

Tras la investigacion de Reyes, Medina y Ledn (2024), dicen que los resultados
hallados revelan que los rasgos de la productividad laboral estan asociados a estimulos que
mejoren funciones cognitivas, aceleren procesos cerebrales y mejoren la memoria de los
empleados.

Asimismo, otros estudios sugieren que el desempefio laboral esta influenciado por
factores diversos. Moreno, Sumba, y Villafuerte (2022) destacan la importancia de considerar
elementos como la tranquilidad y la productividad en el analisis del desempefio. Estos autores
abordaron como los ambientes laborales inadecuados pueden afectar negativamente el
desempefio laboral en las MiPymes ecuatorianas. Su estudio tuvo como objetivo determinar
de qué manera el CO incide en el desempefio laboral en estas empresas. Este andlisis subraya
la importancia de crear y mantener un clima organizacional que promueva la satisfaccion y
el bienestar de los trabajadores para mejorar su rendimiento y, en ultima instancia, el éxito
de la organizacion.

Los autores destacan la relevancia del trabajo intelectual e inmaterial, es decir, la
contribucion individual de cada miembro de la organizacion para su funcionamiento 6ptimo.
Sin embargo, su estudio concluye que la calidad del capital intelectual colectivo juega un
papel crucial. Cuando este capital es deficiente, ya sea por falta de habilidades especificas o
limitaciones en la formacion, se generan vacios que afectan la capacidad global de la empresa
para alcanzar niveles adecuados de productividad necesarios para su desarrollo

organizacional sostenido. Este enfoque subraya la necesidad no solo de invertir en el
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desarrollo de habilidades cognitivas y capacidades mentales de los empleados, sino también
de gestionar estratégicamente el conocimiento y la experiencia dentro de la organizacion. De
esta manera, se fortalece el potencial colectivo para enfrentar desafios y aprovechar
oportunidades en un entorno competitivo.

Factores como la tranquilidad y la productividad, tanto a nivel individual como
colectivo, pueden contribuir significativamente al desempefio organizacional. Por lo tanto,
es crucial tomar en cuenta estos aspectos para garantizar el funcionamiento efectivo de la
organizacion y mejorar la satisfaccion de los individuos al desempefiar sus tareas.

Finalmente, Cantl, Madero y Pedraza (2023) agregan que la estructura
organizacional, incluyendo aspectos como la definicion clara de puestos y las politicas de
reclutamiento, contribuye significativamente a explicar el desempefio laboral.

Segun estos autores, proporcionar una descripcion clara de las responsabilidades del
puesto a los candidatos y contar con politicas de reclutamiento estratégicas puede mejorar
considerablemente el desempefio laboral de los colaboradores, lo que a su vez contribuye al
cumplimiento de las metas empresariales.

El desempefio organizacional se refiere a la eficacia y eficiencia de una organizacion,
evaluada mediante su capacidad para alcanzar sus objetivos y metas de manera efectiva y
con los recursos disponibles. Este andlisis proporciona informacién crucial para determinar
si la organizacién esta operando de manera Optima o si necesita implementar estrategias

correctivas para abordar deficiencias identificadas.

Variables con que se mide el desempefio organizacional

Una forma de medir el desempefio organizacional para Hernandez, Huerta, Salazar,
Ruiz, Valdivia, (2023) es a través del instrumento propuesto por Rocca (2008). Su estructura
se centra en cuatro aspectos que abordan las condiciones personales, caracteristicas del
trabajo, las relaciones interpersonales y politicas de personal.

Por otro lado, entre las variables de medicion del desempefio, los investigadores
analizaron aspectos como el desempefio, la satisfaccion, el compromiso, el ausentismo y la

rotacion (Bravo, Lopez, Hernandez, Negrin, Palacios, & Sarmentero, 2020).
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Ademas, la medicién del desempefio laboral se lleva a cabo considerando factores
previamente definidos y valorados. Por ejemplo, Bravo, Rojas, Egusquiza, Rodriguez, Ruiz
Choque y Manrique Nugent (2023) proponen dos factores principales: el actitudinal, que
incluye disciplina, la iniciativa, la responsabilidad, entre otros factores como el operativo,
que se direcciona hacia el conocimiento del trabajo, la exactitud, la cantidad, y la calidad.

Desde el andlisis de Barradas Martinez, Rodriguez Lazaro y Maya Espinoza (2021),
es perentorio aplicar técnicas que midan el desempefio organizacional. Dandose la conclusién
que la medicién del desempefio va mas alla de solo las evaluaciones financieras, contables o
de mercado, puesto que la calidad, la satisfaccion del cliente, la innovacion, la creacion de
nuevos conocimientos y las percepciones de los grupos de interés internos y externos se
refleja en el desempefio organizacional integralmente.

Los autores Noriega, Guerrero, Silva, y Zambrano (2023) por el contrario dicen que
el desempefio organizacional es una variable, siendo una herramienta estratégica que util para
directivos dejandolos evaluar al efectividad y eficiencia de la utilizacién de los recursos
empresariales

Finalmente, el desempefio laboral adquiere especial relevancia en la busqueda los
objetivos de una empresa y en su productividad. Segin Moreno, Sumba, y Villafuerte (2023),
uno de los aspectos mas importantes en este sentido es la forma en que actian y trabajan los
empleados.

En consecuencia de lo anteriormente mencionado es prudente concluir que entre las
variables con las que se puede medir el desempefio laboral se encuentran aspectos
aptitudinales y operativos, para ambos grupos hay indicadores relacionados con el
cumplimiento de las metas propuestas por las organizaciones, es decir que para el primer
grupo en el cudl se encuentran cualidades de satisfaccion laboral, disciplina, responsabilidad,
iniciativa, entre otros, se le puede considerar favorable para el desarrollo efectivo de la
organizacion, asi mismo con el segundo grupo, que las variables son cantidad de personal,
calidad del trabajo, conocimiento del trabajo, entre otras, concluyendo que es subjetivo el
desempefio de las organizaciones segun las variables debido a que no todas las empresas

tienen un mismo sistema operativo o administrativo.
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Relacion entre clima organizacional y desempefio segun las variables

Para comenzar, en su investigacion, Coronell, Orozco, Ortiz, Ortiz y Hamburger,
(2019) observan la incidencia del CO en la productividad en IPSs: donde demostraron una
relacion existente entre los constructos del CO y la productividad laboral. Esto implica que
un alto nivel percibido del CO es reflejado en satisfaccion laboral en todas sus dimensiones.

Por otro lado, Hernandez, Huerta, Salazar, Ruiz, & Valdivia (2023) destacan la
investigacion de Aguilera, Ramirez y Torres (2019), quienes demuestran que el ritmo laboral
y las exigencias corporativas causas del estrés laboral, afectando negativamente el
desempefio y, en consecuencia, la competitividad empresarial.

La conclusion de Antequera, Ramirez, Santamaria, & Cano, (2021) sigue el
pensamiento que actualmente existen organizaciones con un clima organizacional
desfavorable, viéndose los individuos enfrentados al estrés, la desmotivacion, junto con
afectaciones en el bienestar fisico y motivacional, representando para la empresa:
disminucion en la productividad, conflictos internos, pérdida de capital humano, que
impacten negativamente a la competitividad organizacional.

Ademas, Mendoza, Burbano y Mendoza (2022) dicen que existe relacién entre el
clima organizacional y los aspectos del desempefio laboral de los participantes durante las
practicas empresariales. Esto se traduce en colaboradores comprometidos con el
cumplimiento de los objetivos estratégicos planteados por la organizacion, lo que contribuye
al desarrollo institucional.

Siguiendo esta linea, Navarrete, Vera y Zambrano (2024) sefialan que los hallazgos
indican un vinculo entre el CO y el desempefio laboral. Esto subraya la importancia de la
toma de atencidn de estos factores para mejorar el rendimiento institucional.

Y para Alvarez, Coérdoba, y Galvez (2023) el CO predomina en todas las
organizaciones, ya que estas dan cuenta de los factores esenciales para el desarrollo
empresarial. Actualmente es importante que una empresa tenga un manejo adecuado del CO,
ya que se ha demostrado la incidencia de aquellos factores en el desarrollo organizacional,
proporcionando valor agregado para ofrecer en el mercado.

Por otro lado, en su estudio, Bermejo, Salazar y Suérez (2022) identifican la relacion

entre el comportamiento organizacional y el clima laboral. Esto sugiere que comportamientos
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que no satisfagan al clientes, pueden llegar a afectar, a la organizacion en su eficacia,
eficiencia y competitividad.

Desde otra perspectiva, los autores Bolafios, Méndez y Méndez (2023) dicen que el
CO se compone de factores tanto fisicos como emocionales, que determinar el
comportamiento de los colaboradores influyendo en la percepcion del trabajo, en el
desempefio, productividad y satisfaccion laboral.

Asi mismo, Amaguafia, Ramon, Matamoros, y Borja, Amaguafia, Ramon,
Matamoros, & Borja, (2023) agregan que lograr la satisfaccion laboral en las organizaciones
es una préactica sustancial de la gestion del talento humano en el mundo. En entonces que los
esfuerzos de las organizaciones para obtener talento comprometido con los objetivos
estratégicos organizacionales, la empresas procuran que se cree un clima labora optimo
como buen antecedente para el buen desempefio laboral

En cambio, Noriega, Guerrero, Silva, y Zambrano (2023) que un clima
organizacional que fomente la colaboracion y el trabajo en equipo puede mejorar la calidad
de los productos o servicios ofrecidos por la organizacion al aprovechar el conocimiento y
las habilidades colectivas de los empleados, lo que puede resultar en una mayor satisfaccion
del cliente y lealtad.

Por otro lado, Bravo et al. (2023) realizaron un analisis detallado en pymes del sector
comercio en Ayacucho, donde aplicaron un cuestionario tipo Likert a 176 trabajadores. Sus
resultados mostraron que la mayoria de los empleados percibe un clima organizacional entre
medianamente bueno y malo. Las principales debilidades identificadas fueron la falta de
flexibilidad organizacional, una comunicacion ineficaz y un entorno laboral inadecuado. Este
estudio sugiere que estas carencias afectan negativamente el desempefio empresarial y
concluye que es fundamental que los directores de estas organizaciones disefien e
implementen estrategias para la mejoria del CO. Al abordar estas areas criticas, se puede
fomentar un desarrollo mas exitoso y sostenible del desempefio de los empleados vy, en
consecuencia, de la organizacion en su conjunto

Asimismo, concluyen que el CO guarda relacion con el desempefio laboral. Esto
resalta la importancia de gestionar y fomentar un ambiente laboral adecuado para alcanzar

los objetivos institucionales.



17

En otro estudio, Huacho (2022) concluye que en Latinoamérica y Ecuador el
desempefio de los trabajadores depende en gran medida de précticas motivacionales. Esto
refuerza la idea de que un buen ambiente laboral conduce a una mayor productividad.

Ademas, Fajardo, Almache y Olaya (2023) destacan que el conocimiento y
percepcion del clima organizacional pueden conducir a cambios para mejorar el desarrollo
institucional. Esto sugiere que comprender el clima organizacional es fundamental para la
mejora continua de las organizaciones.

Por ultimo, Sumba, Moreno y Villafuerte (2022) argumentan que las organizaciones
deben considerar que el personal debe estar motivado, tener sentido de pertenencia hacia la
empresa y estar satisfecho para lograr un buen desempefio. Esto implica que un excelente
clima laboral puede aumentar la productividad de una organizacion.

El andlisis exhaustivo de un conjunto diverso de variables revela una conexion
intrinseca entre el clima organizacional y el desempefio empresarial, un vinculo que abarca
tanto la esfera colectiva como la individual dentro de una empresa. Esta correlacion se
manifiesta como proporcional: a medida que la percepcion del clima organizacional desde
una perspectiva psicolégica mejora, se observa un aumento correspondiente en el nivel de
desempefio en la ejecucion de tareas y en el logro de los objetivos empresariales.

Este hallazgo subraya la importancia fundamental de cultivar un ambiente laboral que
promueva el bienestar psicoldgico de los empleados y fomente una cultura de apoyo y
colaboracién. Cuando los trabajadores se sienten valorados, comprendidos y motivados,
estdn mas inclinados a comprometerse plenamente con sus responsabilidades y a contribuir
de manera significativa al éxito general de la organizacion.

Desde una perspectiva mas amplia, estos resultados respaldan la nocion de que el
clima organizacional no solo influye en el desempefio laboral a nivel individual, sino que
también repercute en la eficacia y la productividad del equipo en su conjunto. Al fomentar
un entorno que promueva la satisfaccion y el compromiso de los empleados, las empresas
pueden maximizar su capacidad para alcanzar metas y objetivos estratégicos, fortaleciendo

asi su posicion competitiva en el mercado y su capacidad para prosperar a largo plazo.
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Discusion

Tras el andlisis bibliografico realizado las consideraciones son que el clima
organizacional se mide principalmente a través de la satisfaccion y el bienestar que los
colaboradores experimentan en su entorno laboral. Un ambiente de trabajo positivo no solo
mejora la moral de los empleados, sino que también impulsa su productividad, contribuyendo
al exito general de la organizacion. Y en el caso de los autores Pilligua y Arteaga (2019)
apoyan esta idea, sefialando que un clima organizacional favorable, caracterizado por una
buena comunicacion, colaboracion y condiciones fisicas adecuadas, es clave para
incrementar tanto la satisfaccion de los empleados como la productividad organizacional.

En consideracion, como autores del presente escrito, se hace énfasis en que el clima
organizacional se mide principalmente a través de la satisfaccion y el bienestar que los
colaboradores experimentan en su entorno laboral. Un ambiente de trabajo positivo no solo
mejora la moral de los empleados, sino que también impulsa su productividad, contribuyendo
al exito general de la organizacién. Ademas, percibimos que el CO puede ser medido dentro
de una empresa a través de la convivencia y la productividad de los colaboradores. La
observacidn directa de estas dinamicas permite evaluar el ambiente laboral y determinar su
impacto en el desempefio y la cohesion del equipo, proporcionando asi una herramienta
préactica para la gestién y mejora continua del CO. Desde otro punto de vista, la percepcion
del individuo juega un papel crucial en la determinacion del CO de una empresa. Segln
Bermejo, Suarez y Salazar (2022), este clima es el reflejo de la cultura organizacional y cémo
el trabajador percibe el desempefio, la productividad y la satisfaccién en su labor. Por lo
tanto, es esencial que el ambiente laboral sea percibido de manera positiva por los
colaboradores para asegurar su satisfaccion y eficiencia en el desarrollo de sus tareas. Este
enfoque resalta la importancia de una percepcion favorable del entorno laboral como un
factor clave para el rendimiento y bienestar de los empleados.

A lo que Arcia (2022) también enfatiza el creciente interés en las repercusiones de
las interacciones humanas en el ambiente laboral. Destaca la necesidad de medir y evaluar el
clima organizacional para enfrentar los retos que surgen de estas interacciones, lo que
subraya la importancia de una gestion proactiva y efectiva del clima organizacional para el
buen funcionamiento de la organizacion. En contraste, Alvarez, Cuya et al. (2023) destacan

que el clima organizacional es fundamental en cualquier empresa, al describirlo como el
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“caracter de una compaifiia”. Este caracter establece la identidad de la empresa y repercute
significativamente en el rendimiento de los colaboradores, la optimizacion de los procesos,
la direccion, la calidad del servicio y producto ofrecido, asi como en el nivel de motivacion
de los empleados. Esta perspectiva resalta la influencia integral del clima organizacional en
diversos aspectos del funcionamiento empresarial y su impacto directo en la efectividad
general de la empresa.

Urbéez, Véliz y Sanchez (2023) concluyen que el CO es la union de percepciones
sobre caracteristicas organizacionales que inciden en el comportamiento laboral y en el
ambiente psicosocial. SegUn esta perspectiva, la estabilidad en ciertos aspectos
organizacionales favorece un ambiente psicosocial saludable y positivo, lo cual impacta
favorablemente en el comportamiento y bienestar de los colaboradores. En linea con esta
idea, Iglesias, Torres y Mora (2020) subrayan que el clima organizacional es de gran interés
para una variedad de organizaciones debido a su influencia en procesos organizacionales y
psicolégicos clave, como la comunicacidn, la toma de decisiones, la resolucién de problemas,
el aprendizaje y la motivacion. Destacan que un buen clima organizacional no solo mejora la
eficiencia de la organizacion, sino que también incrementa la satisfaccion de sus miembros.
A su vez, Bravo, Egusquiza, Ruiz y Manrique (2023) afirman que el CO refleja la calidad
del entorno psicoldgico de la empresa, influenciado positivamente por la motivacién de los
empleados, lo que fomenta relaciones colaborativas y un buen clima laboral. A este respecto,
Brito Carrillo, Pitre Redondo y Cardona Arbeléez (2020) afiaden que el clima organizacional
es una mezcla de factores interrelacionados que afectan cémo los colaboradores perciben y
gestionan sus roles en la organizacion. Esta perspectiva resalta como diversos elementos del
entorno laboral impactan la percepcion de los empleados.

Por otra parte, Aglero, Davila, Guanilo & Ruiz (2021) destacan que el CO se
manifiesta en las caracteristicas del ambiente laboral, influyendo en el comportamiento de
los empleados y en el desempefio general. Finalmente, Arce (2022) enfatiza que el aumento
del acoso laboral entre comparieros pone de relieve la responsabilidad del empleador de
mantener un ambiente de trabajo saludable, subrayando la necesidad de una gestion eficaz

del clima organizacional para evitar conflictos y promover un entorno laboral adecuado.
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Conclusiones

Segun el desarrollo de los apartados en esta investigacion de revision bibliografica,
se pueden dar como conclusiones frente a la relacion existente entre el clima organizacional
de una empresa y el desempefio laboral de los trabajadores, los siguientes:

El CO es un conjunto de percepciones, nociones y sensaciones que relativas a la
organizacion o la empresa y sobre el cumulo de caracteristicas que hay sobre ella, desde las
condiciones materiales del trabajo y del quehacer laboral, la relacién entre los trabajadores,
la relacion de estos con el empleador, hasta el sueldo y los tiempos de pago. Siendo
caracteristicas del trabajo en una empresa que tiene influencia directa en el comportamiento
de los miembros integrales de la organizacion y el ambiente psicosocial en el que se pueden
llegar desenvolver. Este conjunto de percepciones puede medirse mediante la satisfaccion y
el bienestar que pueden experimentar los colaboradores en el entorno laboral.

El desempefio organizacional en una empresa se entiende como ese conjunto de
acciones de los colaboradores, miembros o trabajadores, tendientes a alcanzar los objetivos
organizacionales de acuerdo con las funciones actitudes y conocimientos especificas de cada
cargo, teniendo un impacto directo con el crecimiento y decrecimiento empresarial. Este tipo
de desemperio se puede medir mediante diferentes variables, entre metas e indicadores como
aspectos aptitudinales y operativos, la satisfaccion laboral, disciplina, responsabilidad,
iniciativa, cantidad de personal, calidad del trabajo y conocimiento del trabajo.

La revision bibliogréafica concluye a través de las diferentes variables de medicion del
desempefio laboral, existe un relacionamiento significativo entre el clima organizacional
(ambiente psicosocial y el conjunto de sus componentes) y la forma en que los miembros de
la empresa entre colaboradores y trabajadores desempefian sus funciones, de acuerdo con el
arraigo, las percepciones, sentimientos y compromiso que produzca la empresa en su interior.

Por ultimo, es aconsejable en el ejercicio de la administracién empresarial realizar
dentro de las organizaciones, desde actividades de integracion, hasta encuestas de
satisfaccion y de ambiente psicosocial entre los miembros de la empresa, teniendo en cuenta
que para el mejoramiento del desempefio de una empresay lograr las metas previstas, se debe

mejora la ergondmica laborar (condiciones de trabajo facticas), y los factores psicosociales.
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