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Resumen:

Se entiende por clima laboral al conjunto de percepciones que posee cada persona que
integra una organizacion en relacion con el entorno de trabajo en el que diariamente
interactan, este espacio se caracteriza por tener atributos tanto personales como de grupo y
tienden a tener influencia en el desempefio laboral de los individuos. De este modo, en la
presente investigacion se expone un analisis de estudio con respecto a la forma en que el
clima laboral incide en que el desempefio de los trabajadores sea positivo 0 negativo y por
ende también la productividad. La investigacion se fundamento con informacion
bibliogréafica, es decir, consiste en una revision de alcance; se recolectaron diversos
articulos cientificos y posteriormente se seleccionaron diez articulos de los cuales se realizo
un analisis profundo. Conocer acerca del clima laboral puede constituirse como una clave
fundamental en una empresa puesto que se pueden gestionar mejor los procesos y las tomas
de decisiones fortaleciendo el ambiente laboral, de forma que los empleados contribuyan a

mejorar su calidad de servicios.

Palabras clave: clima laboral, trabajadores, productividad, desempefio, satisfaccion.



Abstract:

The work environment is understood as the set of perceptions that each person that integrates
an organization has in relation to the work environment in which they interact daily, this
space is characterized by having both personal and group attributes and tend to have an
influence on performance. employment of individuals. In this way, in the present
investigation an analysis of the study is exposed regarding the way in which the work
environment affects the performance of workers to be positive or negative and therefore also
productivity. The research was based on bibliographic information, that is, it consists of a
scope review; Various scientific articles were collected and subsequently ten articles were
selected from which an in-depth analysis was carried out. Knowing about the work
environment can become a fundamental key in a position that processes and service decision-
making can be better managed, strengthening the work environment, so that employees

contribute to improving their company quality.

Keywords: working environment, workers, productivity, performance, satisfaction.
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1. Introduccion

Hace algunas décadas la calidad de vida en el trabajo ha estado mas presente en las
organizaciones pues estas se han mostrado mas atentas al bienestar y al entorno de sus
trabajadores y ha sido indispensable que se esmeren en fortalecer y construir un clima laboral
adecuado puesto que posee un gran impacto en la influencia de las actividades diarias que

realizan los funcionarios en su entorno de trabajo (Uribe, 2015).

Por lo tanto, la presente investigacion tiene como objetivo analizar cémo el clima laboral
tiene incidencia en el desempefio de los trabajadores, pues como se mencion6 anteriormente
un ambiente de trabajo adecuado genera un desempefio laboral positivo que beneficia tanto
al trabajador como a la organizacion, por lo cual es importante evaluar y conocer los factores
que afectan al desempefio pues asi abra la posibilidad de tomar medidas y crear estrategias

que contribuyan a la mejora del desempefio laboral.

Las organizaciones 0 empresas que cuentan con ambiente saludable cuentan con un
personal satisfecho y motivado en las actividades que realizan dando resultados positivos de
productividad a la empresa. Por otra parte, las organizaciones no eficientes se encuentran con
un personal desmotivado, que buscan mejores propuestas para poder dejar la empresa y por

ende da resultados negativos (Uribe, 2015).

Por lo tanto, podemos mencionar que el clima laboral es uno de los elementos claves mas
importantes en una organizacion ya que de esto depende su funcionamiento y crecimiento,
puesto que un entorno agradable, adecuado y estimulante consigue un equipo de trabajo

motivado.
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Existen multiples factores que contribuyen a la construccién de un buen clima laboral los
cuales pueden ser tangibles o intangibles, varias organizaciones cometen un error en comun
de invertir en bienes materiales para mejorar el clima laboral, sin embargo, olvidan que
también pequefios gestos son de gran importancia tales como la felicitacion o el

reconocimiento por un trabajo realizado.

1.1 Planteamiento del problema

Un clima laboral negativo puede llegar a malgastar el desarrollo de cualquier organizacion
y sobre todo afectar su productividad puesto que cuando los empleados no se encuentran
satisfechos con el entorno en el que trabajan el rendimiento tiende a disminuir y los conflictos
aumentar. De acuerdo con el autor JesUs (2016) algunas causas de un clima organizacional
inadecuado son problemas en la comunicacion, mal manejo en los conflictos, desorden, falta
de reconocimientos, imprecision y falta de estimulacién; por tanto, estos factores generan
estrés y tensién dando como resultado un ambiente inadecuado, resulta inevitable conocer

las causas para evitar que el desempefio empeore.

Se entiende por factores del clima laboral aquellos elementos que intervienen
directamente en la conducta de los trabajadores y segun el entorno sea positivo 0 negativo,
de esto dependera sus relaciones, capacidades y desempefio dentro de la organizacion, razén
por la cual mantener un buen equilibrio garantiza un desempefio laboral positivo. Letwin y
Stringer (1968) sefialan nueve factores que conforman el clima laboral: la estructura,
responsabilidad, conflicto, relaciones, recompensa, desafio, cooperacion, identidad vy
estandares. Dichos factores son los que producen un determinado ambiente en dependencia
de la percepcion que tenga cada uno de los integrantes, como resultante, el clima laboral

induce a las personas a tomar comportamientos determinados, los cuales influyen en las
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actividades de la organizacion y por ende en la eficiencia, efectividad, en los servicios que

los trabajadores prestan y el desempefio general de la empresa.

Por consiguiente, se puede mencionar que el entorno en el que una persona se desempefia
se relaciona significativamente en su comportamiento, dentro de una empresa el recurso mas
valorado es el factor humano pues son los trabajadores los que realizan funciones de
organizar, planear y controlar sus labores con el objetivo de que la empresa opere de manera
eficiente, por lo tanto, mantener un ambiente adecuado es indispensable y conocer los

factores que repercuten al 6ptimo desempefio organizacional es de vital importancia.

1.2 Pregunta de investigacion
¢ Cuales son los elementos que se relacionan con el desempefio adecuado de los

trabajadores para la eficacia de las empresas?

1.3 Objetivo General:
Analizar la influencia entre el clima laboral, el desempefio y la productividad, sustentado
en las condiciones del entorno de los trabajadores, con la finalidad de mejorar la eficacia de

las empresas.

1.4 Objetivos especificos:
+/ Determinar los factores para un clima laboral adecuado.
+ Analizar la relacién entre satisfaccion laboral y productividad.
« Proponer alternativas de mejora para el ambiente laboral.

1.5 Hipotesis

El entorno de las organizaciones influye en el aumento del desempefio de los trabajadores.
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1.6 Justificacion

Considerando lo sefialado por los autores Hernandez et al., (2020) el interés por el clima
laboral inicia por la preocupacion del bienestar de las personas, se despierta la importancia
de demostrar la relevancia que tiene el ser humano en las organizaciones a partir del enfoque
humanista, esto surge de las necesidades que se tenia para corregir la fuerte deshumanizacion
en el trabajo y la falta de preocupacion de las empresas hacia las necesidades psicoldgicas y
sociales del ser humano.

Tomando en cuenta lo expresado previamente, se puede hacer referencia que el estudio
sobre el clima organizacional es de interés y beneficio suscitado al area laboral puesto gque se
relaciona al papel que tiene todo el sistema de individuos que integran la organizacién sobre
su manera de pensar y sentir para el desarrollo tanto personal y laboral. Ademas, al ser el
trabajo el lugar donde las personas invierten la mayor parte de su tiempo, generalmente 8
horas diarias, resulta fundamental que los directivos de una organizacion busquen crear y
mantener un clima laboral que brinde a todos los trabajadores bienestar y comodidad.

El ambiente laboral es de vital importancia, razén por la cual mediante este proyecto se
permitira identificar factores que estén afectando el clima organizacional y por tanto el
desempefio laboral de los empleados que conforman una empresa, pues es un aspecto muy
importante ya que cada dia surgen nuevos conflictos que deben ser solucionados para
mantener la armonia. Asi también, se tomara en cuenta los aspectos que se necesitan mejorar
e influyen en el desarrollo y éxito de la organizacion, a través de este tema se busca lograr
ayudar a prevenir, mejorar y contrarrestar el bajo desempefio laboral (Syed y Mahmud, 2022).

El estudio es de impacto ya que el clima laboral es una clave fundamental para el éxito
organizacional, es importante que las empresas conozcan sus situaciones actuales para asi

poder establecer acciones que conlleven a mejoras, otorgando beneficios a la organizacion,
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tanto de productividad como econdémicos. Razon por la cual el proyecto sera de utilidad pues
mediante el estudio se conocera los factores que deben tomarse en cuenta para un
mejoramiento continuo, en donde la percepcion de los colaboradores cambie positivamente
y se vea reflejada en el cumplimiento de las tareas y metas organizacionales (Hammond,

Owusu, et al., 2023)

La productividad laboral depende de mudltiples factores que intervienen de formas
paralelas, estas pueden ser desde la materia prima, hasta las reglas y normas que se deben
seguir en la organizacion, pero sin lugar a dudas el componente principal que afecta de
manera directa el grado de productividad es el ambiente laboral ya que este involucra la
satisfaccion y los factores direccionales de los miembros que la conforman (Lépez y

Castiblanco, 2021).

2. Marco Tedrico

2.1 Clima Laboral

Los antecedentes tedricos del clima laboral, empiezan a desarrollarse con los estudios de
los autores White, Lippitt y Lewin (1939), citados en Cardona y Zambrano (2014) quienes,
al realizar una investigacién de procesos sociales, notaron que en un campamento de verano
estaba conformado por grupos de nifios y encontraron que la conducta del sujeto no depende
Unicamente de sus caracteristicas personales propias, sino también del entorno social en el

que el grupo se encuentra inmerso y que incide en su conducta.

En base a lo antes propuesto, Likert (1961) lleva a cabo varios estudios en donde enfatiza
el contexto de los seres humanos en las organizaciones, en estas investigaciones de gran

alcance se concluye que las condiciones y el clima que se crea en el lugar de trabajo tiene
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significativas consecuencias en el comportamiento de los trabajadores y por ende en los

resultados de la empresa.

Posteriormente de haber mencionado los antecedentes principales del clima laboral, hay
que sefialar que de acuerdo con Bordas (2016) el clima de las organizaciones es global y
dinamico ya que las organizaciones son consideradas como contextos culturales vy
ambientales, psicoldgicamente es significativo para sus integrantes, en cuanto a
comportamientos tanto individuales como grupales que estan en una constantemente en
interaccion e influyen entre si. Por lo cual, el contexto laboral condiciona al desempefio, el

grado de bienestar y el logro de objetivos.

Por su parte, Zenteno y Duran (2016) plantean que el clima laboral es la percepcion de los
trabajadores con relacion a aspectos tales como estructurales, el ambiente fisico y la relacion
entre las personas. Dichos aspectos influyen en los comportamientos de los trabajadores,
tanto de forma positiva o negativa por lo cual modifica el desarrollo productivo de sus

actividades en el trabajo y de la organizacion en general.

Las definiciones anteriores, establecen al clima laboral como la identificacion de
caracteristicas que las personas que conforman la organizacion perciben y que inciden en su
manera de comportarse. Por lo tanto, para comprender el ambiente de una empresa es
necesario que se entienda a la conducta de los sujetos, la estructura que tiene la organizacion

y los procesos organizacionales.

2.1.2 Dimensiones
Citando a Caraveo (2004) las dimensiones del clima laboral son aquellos indicadores

susceptibles que son medidos en una empresa con la finalidad de conocer en qué situacion se
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encuentra la organizacion. Ademas, estas dimensiones afectan el comportamiento de los

trabajadores tanto positivamente como también puede ser de forma negativa.

Por lo cual, para poder realizar un diagnostico del clima laboral es esencial conocer las

dimensiones.

Tabla 1

Dimensiones del clima laboral segln Likert

Dimension

Concepto

Métodos de mando

Fuerzas motivacionales

Indicadores de procesos
de comunicacion
Caracteristicas de procesos
de influencia

Toma de decisiones
Planificacion
Caracteristicas de

procesos de control

Objetivos sobre el rendimiento

Hace referencia a como utilizar un liderazgo adecuado para

tener autoridad en los trabajadores.

Se entiende que son los procedimientos que se utilizan para

motivar al personal.

Son los tipos de comunicacion que se manejan en la
organizacion.

Es la interaccion entre un superior y un empleado
subordinado.

La responsabilidad de informar en que se basa las
decisiones al reparto.

La planificacion es como se establece el sistema de
objetivos.

Distribucidn del control.

Es la planificacién para lograr las metas deseadas.

Likert, 1987.
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Tabla 2

Dimensiones del clima laboral segun Pritchard y Karasick

Dimensién

Concepto

Autonomia
Conflictos
Relaciones sociales
La estructura
Remuneracion

Rendimiento

Motivacion

Estatus

Innovacion

Toma de decisiones

Apoyo

Es la libertad de las personas de tomar sus propias decisiones.
Se refiere a la colaboracidn que hay dentro de la organizacion.
Esta dimension esta relacionada con el entorno social.
Son las politicas que emite la organizacion.
Es el salario que recibe el empleado de forma periddica.
Hace referencia al desempefio que tiene cada trabajador con
las actividades que realiza en la organizacion.
Son los aspectos de motivacion que cada empresa desarrolla
para el personal.
Esta dimensidn denota las diferencias jerarquicas.
Son aspectos que se pueden modificar en la organizacién, es
importante que haya cosas nuevas constantemente.
Analiza la toma de decisiones entre el orden jerarquico.

Es el apoyo que ofrecen los directivos a los trabajadores frente

a problemas personales o relacionados al area laboral.

Pritchard y Karasick, 1973.

Las dimensiones del clima laboral es una herramienta fundamental en una organizacion

ya que evidencian el nivel de satisfaccién de los trabajadores y permite conocer el grado de

bienestar de las personas.
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2.1.3 Formas de medicion
El clima laboral se puede medir aplicando un instrumento a los trabajadores, el método
mas habitual es mediante la aplicacién de encuestas, sin embargo, también hay otras

herramientas como la observacion, realizar preguntas o una entrevista (Garcia, 2009).

El cuestionario es la herramienta mas comdn y eficiente para evaluar el clima laboral ya
que presenta la capacidad de medir dimensiones importantes de la organizacion. Por esta

razén, a continuacion, se expondra los cuestionarios que son mas utilizados por las empresas:

2.1.3.1 Cuestionario de Litwin y Stringer

Con base en Litwin y Stringer (1978), el instrumento originalmente fue un estudio
experimental que se ided con el propoésito de probar algunas hipotesis sobre la influencia que
tiene el estilo de liderazgo en la motivacion y conducta. Los autores, plantearon en la

investigacion los siguientes objetivos:
1. Examinar la relacion entre liderazgo y el ambiente.
2. Estudiar efectos del clima laboral sobre la motivacion de cada empleado.

3. Describir efectos del clima laboral en las variables habituales tales como la satisfaccion y

desempefio.

Litwin y Stringer (1978) realizaron un instrumento cuyo objetivo es identificar cuales son
las percepciones de los sujetos y su comportamiento en el contexto laboral, en el cuestionario
se utilizo las dimensiones de responsabilidad, estructura organizacional, apoyo, recompensa,
riesgo, conflicto, estandares y la identidad. El test esta conformado por 50 items y su escala

de rangos va de “completamente de acuerdo” hasta “completamente desacuerdo”.
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Este modelo trata de explicar aspectos importantes del comportamiento de los individuos
que trabajan en una empresa, por medio de los conceptos de motivacion y clima. Se describen
situaciones determinadas y ambientales que inciden de manera significativa en la conducta y

percepcion de la persona.

En este sentido, se puede mencionar que medir el clima laboral, se fundamenta en la
percepcién de cada sujeto que conforma la organizacion, sobre de sus relaciones y
comprender de qué manera el sistema organizacional y los factores motivacionales inciden
en un determinado comportamiento que trae consecuencias a la organizacion y puede influir

en la productividad.

2.1.3.2 Instrumento para el Diagnostico del Clima Organizacional - Monica Garcia
Solarte y Alvaro Zapata Dominguez

Este modelo es una adaptacion y actualizacion al modelo inicialmente elaborado por
Hernan Alvarez y fue llevado a cabo en el afio 2008 por lo docentes Alvaro Zapata y

Monica Garcia.

El objetivo de este instrumento y su diagndstico, es de poder identificar la percepcién de
los trabajadores sobre el clima laboral, las causas principales de los resultados que se estan
teniendo de la empresa y de acuerdo a las apreciaciones poder establecer un plan de

mejoramiento (Solarte, 2009).

El instrumento de Zapata y Gracia (2008) esta conformado por 27 dimensiones, plan
estratégico dimensiones, mision, comunicacion participativa, estructura organizacional,

infraestructura, liderazgo, induccidn, cooperacion, higiene y salud, socializacion, identidad,
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informacidn, trabajo en equipo, autoevaluacion, socializacién, ética, motivacion,

compensacion, libre asociacion y normas.

Mediante este instrumento se permite obtener un perfil diagndstico sobre el clima
laboral que se maneja en la organizacion a través del promedio de los resultados que los
factores sefialan, también facilita conocer la dispersion de las contestaciones, las soluciones

que se pueden aplicar para poder mejorar cada dimension (Garcia y Zapata, 2008).

2.1.3.3 Modelo de Fernando Toro

Fernando Toro (2009) elaboré el modelo considerando al clima laboral como la
percepcion que tienen los individuos de su trabajo, a partir de este concepto, la teoria se
fundamenta en que los sujetos actian de acuerdo a las condiciones de trabajo que ellos
forman desde su punto de vista y estas condiciones también toman influencia por otras

personas como por ejemplo jefes y compafieros.

La encuesta disefiada se denomina ECO y tuvo su validacién en Colombia, sus criterios
psicométricos tienen la finalidad de medir factores psicosociales, el cuestionario consta de
49 {tems con los cuales se mide siete factores independientes del clima y el octavo trata sobre

valores grupales como la cooperacion (Toro, 2009).

Se evallan ocho dimensiones, conformado por seis items que son positivos y uno
negativo, el item de sentido negativo se lo emplea de control y es una consistencia de las

respuestas que proporciona el sujeto encuestado (Toro, 2009).

En los modelos presentados se puede evidenciar que hay tres elementos que coinciden en

todas las teorias, el primero hace referencia a la percepcion, el segundo son los factores
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organizacionales y el tercer elemento la conducta organizacional que es la manera de actuar

de los individuos (Garcia, 2009).

Finalmente, después de haber realizado la revision tedrica podemos concluir mencionando
que para ser lo més objetivo en la medicién del clima laboral, se debe garantizar
independencia entre el que investiga y el objeto de estudio para disminuir el sesgo en el

estudio y en las conclusiones.

Otro aspecto que se debe tomar en cuenta es el anonimato en la encuesta ya que la
confidencialidad en el proceso es importante para garantizar la sinceridad del encuestado en
las respuestas. Ademas, luego de haber realizado el proceso de las encuestas y con los
resultados obtenidos, dar una retroalimentacion a los trabajadores es indispensable para el

mejoramiento de la organizacion.

2.2 Desempefio Laboral

De acuerdo con Arnold y Randall (2012) el desempefio laboral hace referencia a la calidad
de trabajo que esta realizando cada empleado dentro de la organizacion y lo que aporta
mediante sus tareas diarias, dicho concepto es utilizado por el &rea de recursos humanos ya
que funciona para entender y evaluar la forma en la que cada individuo se desenvuelve de
acuerdo a su rol asignado, las competencias profesionales y habilidades personales de cada
sujeto son factores esenciales en el desempefio ya que incide en los resultados que tendra la

empresa.

Palaci (2005) plantea al desempefio laboral como un valor con el cual se debe esperar
aportes hacia la organizacion con las conductas que los individuos llevan a cabo en un

determinado tiempo, estas conductas de uno o de varias personas contribuiran a la eficacia
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de la organizacion. Por lo tanto, tener una vision del estado en el que se encuentra la
organizacion es fundamental y necesario, este proceso se lo realiza mediante la evaluacion

del desempefio, en todos los niveles, es decir; trabajadores, directores y cargos directivos.

2.2.1 Evaluacién del desempefio

La evaluacién del desempefio esta dirigida al desempefio de un puesto en especifico, es
decir, en evaluar la conducta del sujeto que lo ocupa, el desempefio se caracteriza por ser
situacional, este varia de un individuo a otro y depende de multiples factores condicionantes
que inciden en él. Las recompensas Y la percepcion tienen relacion con el afan personal y
determina la magnitud del esfuerzo que cada persona se encuentre dispuesto a realizar. A su
vez, hay que hacer notar que el esfuerzo individual depende de las capacidades y habilidades

de cada individuo y su percepcion del rol en el que se ocupara.

Chiavenato (2011) plantea que la evaluacion del desempefio es una evaluacion sistematica
de como cada sujeto actud en su lugar de trabajo y su potencial de desarrollo, toda apreciacion
0 evaluacion es un proceso por el cual se busca juzgar el valor, las cualidades y la excelencia

del empleado.

La evaluacion a los individuos que desempefian papeles en una empresa se la realiza
administrando diversos procedimientos que se conoce por diferentes nombres tales como

evaluacion de méritos, informe de avances, etc.

La evaluacion del desemperio se trata de un concepto dinamico, puesto que las
empresas siempre llevan a cabo un diagnostico a sus colaboradores, de manera
formal o informal y con cierta continuidad. Asi también, la evaluacion del

desempefio es un medio por el cual se puede detectar problemas en la integracion
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del empleado a la organizacién o de la supervision del personal, también
discordancias, problemas de motivacion o también de empleados, etc. Esto
dependera de que tipos de problemas son los mas identificados en la organizacion,
la evaluacion del desempefio, sera de utilidad para definir y construir una politica de

recursos humanos que sea acorde a las necesidades de la empresa. (Tejedo, 2013)

2.2.3 Mejoramiento del desempefio

La evaluacién del desempefio fue creada con la finalidad de emplear estrategias de mejora
en el desempefio de cada trabajador y lograr alcanzar las metas de la empresa, uno de los
principios mas importantes involucra identificar la manera mas efectiva de recompensar al
personal por su adecuado desempefio, la forma mas obvia es por medio del sueldo, no
obstante; existen otras formas de recompensa que utilizan los gerentes con su personal y no
necesariamente requiere ser un desembolso econdmico, en la siguiente tabla se expondran

algunos ejemplos de recompensas (Chiavenato, 2011).

Tabla 3

Ejemplos de recompensas

Contexto Social Relacionado al trabajo Personal
Oficina privada Rotacion de puestos Agradecimientos
Fiestas de la empresa Horarios flexibles Reconocimientos
Privilegios de un club Trabajo desde casa Felicitaciones a los progresos

en el trabajo

Psicologia del trabajo, Arnold et al., p. 192, 2012.
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Arnold y Randall (2012) sefialan que las recompensas son un elemento importante para la
modificacion conductual, hace décadas, las teorias y practicas de la MC se han utilizado
como parte de programas de cambio conductual. La modificacion conductual se basa en
enfocarse en los comportamientos criticos que resultan esenciales para un desempefio que
sea satisfactorio y de la aplicacion de reforzamiento para fortalecer los patrones de
comportamiento deseado, el primer paso es determinar los comportamientos deseados y
luego identificar los comportamientos criticos que necesitan ser cambiados, esto se lo puede
realizar mediante observaciones sistematicas, discusiones con el personal o con grupos de
enfoque; el segundo componente de la modificacién conductual involucra crear una linea de
los comportamientos criticos, esto se lo puede realizar por observaciones grabadas o directas,
o también con registros existentes en las organizacion. Finalmente, el tercer paso implica de
un analisis funcional donde se identifique las claves en la situacion laboral que activen la
conducta, y los efectos contingentes que lo mantienen, posteriormente de realizar este
proceso se puede disefiar un planeamiento de intervencion para poder modificar las conductas
y asi fortalecer los comportamientos deseados y debilitar los indeseables mediante el

reforzamiento.

2.3 Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral es fundamental por dos principales razones. En primer lugar, por
medio de la satisfaccion laboral sirve como indicador para poder conocer el bienestar
psicolégico de una persona ya que alguien que no esta feliz en su trabajo, no puede ser feliz
en forma general. Por lo tanto, es fundamental que psicélogos y el area de recursos humanos
se preocupen por el bienestar de los empleados y garanticen que en la organizacion haya una

alta satisfaccion laboral. La segunda hace referencia a la relacion de la satisfaccion laboral
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con la motivacion y el desempefio ya que se supone que las actitudes inciden en la conducta

(Arnold y Randall, 2012).

Se define a la satisfaccion laboral como un estado de animo emocional positivo, el
cual es el resultado de la estima por su trabajo. El concepto alude a la variedad de
factores del trabajo que causan efecto en los niveles de satisfaccion que un
individuo obtiene de él. Generalmente, incluye las condiciones del trabajo, actitudes

hacia el sueldo, colegas, prospectos de carreras. (Locke, 1996)

Desde el afio 1976, la satisfaccion laboral ha sido un tema con considerables cantidades
de investigaciones y significativos estudios publicados. Judge, et al., (2013) sefialan tres
enfoques diferentes en el area de la satisfaccion laboral; el primero sefiala que las actitudes
del trabajo son posicionados por naturaleza, es decir, basados en la herencia genética del
sujeto. Por lo cual, si este fuera el caso, se puede deducir que la satisfaccion laboral es tomada
en cuenta como caracteristica propia de la personalidad y que asi el sujeto cambie de trabajo
la satisfaccion laboral estard destinada a fracasar. El segundo enfoque, es el modelo de
procesamiento de la informacion social, el cual menciona que la satisfaccion laboral se
construye a partir de informacion y experiencias dada por otros en el trabajo, dicho en otro
modo, la satisfaccion organizacional es una funcion de cémo los sujetos interpretan y evaltan
lo que ocurre en el lugar de trabajo. Por ultimo, el tercer enfoque es el procesamiento de
informacion el cual se fundamenta en el almacenamiento de informacion cognitiva sobre el
lugar del trabajo, en este sentido, es el enfoque maés evidente ya que alega que la satisfaccion
laboral de los colaboradores esta influida por caracteristicas determinadas de su lugar de

trabajo.
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2.3.1 Ciclo Motivacional
Chiavenato (2007) plantea que uno de los factores internos mas destacados que influye en
la conducta humana es la motivacién. De forma general, se puede definir a la motivacion

como aquello:

que impulsa a un individuo a realizar una accién o a comportarse de una
determinada manera, dicho impulso a la accion es causado por un estimulo exterior
0 puede ser generado internamente en los procesos mentales de la persona.

Chiavenato (2007)

La motivacion y la satisfaccién no son palabras sinénimas, pero estan relacionadas entre
si ya que, la motivacion hace referencia a la conducta de un individuo dirigido a alcanzar un
objetivo o0 meta. Y, por otra parte, la satisfaccion se deriva del logro que se alcanza mediante
el proceso de la motivacion, es decir, la variable satisfaccion significa realizacion personal

de una practica provocada por diferentes recompensas y actividades.

En una organizacion la motivacidon permite un buen entorno laboral, el desarrollo de las

personas y generan bienestar tanto individual como grupal.

El ciclo motivacional se refiere a un ciclo donde la necesidad es un impulso dinamico que
origina la conducta. “Cada vez que surge una necesidad, se rompe el estado de equilibrio del
organismo, produciendo un estado de tension, insatisfaccion, incomodidad y desequilibrio”

(Chiavenato, 2007, p. 49).

Este estado hace que el sujeto realice una accion, capaz de soltar tension y desequilibrio.
Si el comportamiento resulta eficaz, el sujeto hallara la satisfaccion a su necesidad, por ende,

la descarga de tension provocada por esta necesidad también y complacida la necesidad el
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cuerpo regresa a su estado de equilibrio. El ciclo motivacional se esquematiza en la siguiente

figura.

Figura 1

Etapas del ciclo motivacional en la satisfacciéon de una necesidad

Equilibrio

. Estimulo Necesidad Tension Accidn Satisfaccion
interno

Administracion de recursos humanos, Chiavenato, p. 49, 2007.

En la figura 1 del ciclo motivacional, se puede observar que la necesidad esta satisfecha.
Y a medida que la fase se reitera, los comportamientos tienden a volverse mas eficaces para
complacer en la satisfaccién de necesidades especificas. Después de que la necesidad es
satisfecha, la necesidad deja de motivar a la conducta de la persona, puesto que no genera
tension. Aunque, en el ciclo motivacional, en ocasiones no se puede satisfacer la necesidad,

ya que esta también puede fallar (Chiavenato, 2007).

Resulta preciso denotar que la motivacion es uno de los multiples factores que inciden en
el desempefio laboral y su ausencia puede acarrear consecuencias. Tal como lo afirman
Andrade y Cobo (2021) “la motivacién no solo es importante por los beneficios organizativos
que produce la presencia de esta, sino, ademas, por el bienestar y satisfaccion que genera en

las personas que trabajan motivadas” (p. 102).
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Es un gran reto de las empresas lograr que los trabajadores se sientan comprometidas en
la consecucidn de resultados positivos para la organizacion, por lo tanto, es indispensable
que los superiores posean conocimientos sobre la motivacion para poder conseguir el

méaximo rendimiento.

2.4 Teorias de la motivacion
En tal sentido, surgen multiples teorias sobre motivacion las cuales tiene como fin tratar
de definir y explicar la motivacion y contribuyen con la busqueda continua de la satisfaccion

de las necesidades humanas, entre estas se destacan:

2.4.1 Teoria de Maslow:
La Teoria de la Jerarquia de Necesidades fue propuesta en el afio 1943 por Abraham
Maslow, en esta teoria el autor clasifica a la motivacion humana dirigiéndola hacia una

perspectiva intrinseca inherente de la persona, jerarquizando sus necesidades béasicas.

Maslow (1991) ilustra la teoria en una piramide, en la primera categoria se encuentran las
necesidades basicas y en la parte superior las mas trascendentes. La teoria se fomenta en un
grado de factores que motivan al ser humano, en la piramide se modela cinco categorias de
necesidad y se construye en orden jerarquico ascendente segin su importancia. Este modelo
sefiala que a medida que la persona satisface sus necesidades surgen otras que cambian la

conducta del sujeto.
Maslow (1991) manifiesta que las categorias de necesidades son las siguientes:

1. Necesidades fisioldgicas: cubre las necesidades bésicas del ser humano: comida,

respiracion, descanso, hidratacion, entre otros.

2. Necesidades de seguridad: se trata de estar protegidos y libres de peligro.
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3. Necesidades sociales: pertenencia a grupos, incluye amistad, las personas necesitan
relacionarse y sentirse aceptada, en el &mbito laboral la relacion con jefes y comparieros

es un factor importante para el bienestar de los seres humanos.

4. Necesidades de estima: se refiere a como un individuo se percibe a si mismo, la

autoestima y autoconfianza.

5. Necesidades de autorrealizacién: se encuentra en la parte mas alta, llevan al ser humano

a realizarse por medio del desarrollo de sus capacidades.

A la presente teoria se la puede considerar como las mas aplicada y famosa, en el area
laboral permite conocer las expectativas de los empleados y ayuda a identificar y priorizar

por niveles las necesidades del trabajador.

2.4.2 Teoria de las demandas y recursos laborales

Bakker y Demerouti (2013) plantean que en los ultimos afios los estudios sobre la teoria
de las demandas y recursos laborales ha tenido un incremento considerable ya que la teoria
es fundamental en una empresa puesto que mediante la misma permite comprender, explicar
y realizar un pronostico para el bienestar de quienes conforman la organizacion y el

desempefio laboral.

La teoria de las demandas y recursos laborales sefiala que las particularidades del trabajo
pueden organizarse en dos clases: demandas y recursos. Dichas categorias pueden
encontrarse en la mayoria de puestos laborales y son importantes ya que desencadena a dos
transcursos diferentes, deterioro de salud y la motivacion. Ademas, de los efectos que genera
directamente en la salud y motivacion también las demandas y recursos inciden en el

bienestar del empleado (Bakker y Demerouti, 2013).
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Asi también, la teoria plantea que las caracteristicas laborales, la motivacion y la
salud de los trabajadores influyen de manera mutua en el tiempo. Por lo cual, se
deduce que la salud y motivacién pueden afectar y cambiar el ambiente. Por Gltimo,
mediante esta teoria se permite explicar de qué manera se producen estos efectos

contradictorios. (Bakker y Demerouti, 2013)

Hay que hacer notar que investigaciones sobre esta teoria afirman que consistentemente
los trabajadores logran un mejor desempefio laboral en entornos exigentes de trabajo y con

recursos, puesto que el entorno exigente facilita el engagement (Bakker y Demerouti, 2013).

Por lo tanto, las empresas deberian ofrecer a los empleados retos suficientes y recursos
laborales, también incluir apoyo social, retroalimentaciones y diversas tareas. Asi también,
podemos finalizar mencionando que la practica de esta teoria en las organizaciones generara

que los trabajadores puedan realizar sus actividades en entornos saludables y productivos.

2.4.3 Teoria de los dos factores

La teoria de los factores de higiene y motivacion fue postulada en un estudio de
investigacion por parte del psicdlogo Frederick Herzberg en el afio 1968, la investigacion
consistié en una entrevista a los empleados de varias organizaciones, esta consistia en realizar
preguntas sobre qué situaciones les agradan y cuales les disgustaba sobre el trabajo, la
finalidad de estas interrogantes fue conocer que satisface a los trabajadores y que expectativas

tienen de su trabajo (Herzberg, 1954).

Con las respuestas se demostrd que las causas que generan satisfaccion laboral varian de

las que provocan insatisfaccion laboral. Asi también, se evidencia que la satisfaccion surge
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de factores internos al empleado y la insatisfaccion en el trabajo pueden ser de connotacion

laboral o situaciones externas (Herzberg, 1954).

Baséandose en esto, Herzberg, desarrollé la teoria de los dos factores en la cual sefiala que
la satisfaccion de los trabajadores depende de dos factores, los relacionados con la
insatisfaccion se los denomino “higiénicos” y los factores vinculados a la satisfaccion se los

denomina como “motivadores” (Lopez, 2005).

En este sentido, los factores higiénicos son aquellos que estan vinculados a las condiciones
del trabajo tales como los reglamentos, el ambiente, salario, las relaciones interpersonales en
el trabajo, entre otros. Por otro lado, los factores de motivacion, son internos al individuo y
refieren a la realizacion personal por ejemplo el reconocimiento, las oportunidades, fijacion

de metas, etc. (L6pez, 2005).

El modelo planteado hace referencia a maltiples factores que se debe tomar en cuenta para
la motivacion, los cuales son higiénicos y motivacionales, el objetivo de estos factores es
realizar bienestar general en cualquier organizacién, razén por la cual es ideal considerar

todos los aspectos sefialados.

2.5 Productividad
El término productividad laboral hace referencia al incremento o a la disminucion de un
trabajador en su rendimiento de sus tareas laborales diarias, es decir, se encarga de medir o

de reflejar la eficacia del personal en la prestacion de sus servicios en la organizacion.

De acuerdo con el autor Bellovi (2011) la productividad del trabajo refleja si el personal

esta utilizando el proceso productivo de forma adecuada. Asi también, permite estudiar qué
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cambios se puede emplear en la utilizacion del trabajo, proyectar requerimientos que seran

necesarios en el futuro y comparar entre paises los niveles de productividad.

Por lo tanto, se puede mencionar que la productividad laboral es un objetivo, un indicador
y la relacién que existe entre un empleado y un conjunto de trabajadores lo cuales mediante
la realizacién de actividades tienen el deber de obtener resultados de eficacia con la finalidad

de que se pueda lograr los objetivos y metas propuestas por los directivos de la organizacion.

2.5.1 Competencias de las personas

Como sefiala Bellovi (2011) actualmente el entorno estd marcado de constantes cambios
los cuales abogan hacia el desarrollo de una nueva cultura en las organizaciones. Son las
empresas las que tienen que reorganizarse y realizar cambios mas no los individuos que la
conforman, pues las personas no se deben considerar como un recurso por ello es
indispensable crear valores nuevos que impulsen a que se logre una transformacion, entre
estos valores hay ocho que son esenciales en cualquier organizacion y se los presenta a

continuacion:

e La excelencia, que es el compromiso de mejorar cada dia en las actividades que se
realizan, es decir, una superacion continua.

e Honestidad, respetando todos los principios éticos para evitar abusos y
aprovechamiento de personas vulnerables.

e La confianza ayuda a que desaparezcan dudas sobre las capacidades de las personas
y abre la posibilidad de un marco de cooperacion abierto.

e EIl compromiso, enlaza intereses personales y de las organizaciones, haciendo un
beneficio mutuo a ambas partes, mediante el compromiso las personas optimizan las

acciones que van a realizar para conseguir los objetivos.
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e Participacion, las personas tienen el derecho de hablar todo lo que les afecté
libremente.

e Competencia, hace referencia a un conjunto de conocimientos y habilidades, en el
ambito profesional es todo lo que los trabajadores pueden aportar y crecer de si
mismos.

e Innovacion, son los cambios y las nuevas formas de aprender.

e EIl principal valor es la salud, y la organizacién debe garantizar proteger a sus

empleados para mantener una empresa saludable.

Los trabajadores tienen que desarrollar sus talentos y especializarse en lo que mejor hacen
contribuyendo a la organizacion, hay que hacer notar que todas las personas de la empresa
son una parte fundamental ya que de cualquier forma aportan para que se logre un desarrollo
exitoso, sin embargo, se debe tener en cuenta que para ello el personal tenga un clima laboral

adecuado que brinde un enriquecimiento profesional.

Asi también, en la empresa se debe medir la productividad en tiempos determinados para
poder conocer con mayor detalle a las personas que trabajan en la empresa y saber qué
aspectos o areas son las que funcionan de mejor manera o también en cuales se puede

planificar estrategias para que la productividad aumente.

2.5.2 Liderazgo

De acuerdo con (Arnold et al., 2012) el liderazgo es la capacidad que posee un individuo
en poder influir a los demas y motivarlas a conseguir logros de metas u objetivos comunes
mediante capacidades y herramientas que el lider posee como por ejemplo la autoridad, en el

caso de una organizacion, uno de los objetivos principales es tener una mayor productividad
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y gque cada vez sea mejor. Por lo tanto, se puede mencionar que contar con un lider correcto

sera una de las principales claves para la productividad de la organizacion.

El término liderazgo y la productividad estan relacionados intimamente ya que si en una
organizacion cuenta con un liderazgo adecuado su productividad ser4 mayor, sin embargo,

es importante que los lideres sepan como manejar sus cualidades.

En este sentido, esta claro la relacion del liderazgo y la productividad, un lider puede
tratarse como una influencia negativa o positiva en la organizacion, ya que un buen lider
tiene la capacidad de llevar al personal y a la empresa a cumplir sus objetivos planteados,
entre ellos la mejora de productividad. Por otra parte, la falta de buenos lideres puede
ocasionar que la empresa entre en una situacion critica, en donde los recursos disponibles
que brinda la empresa no sean aprovechados por los colaboradores, disminuyendo el

funcionamiento de la organizacién y por ende una reduccion en la productividad.

3. Método

3.1 Enfoque de investigacion

Para la investigacion se opt6 por utilizar el enfoque cualitativo ya que su estudio se basa
en proporcionar una metodologia desde el punto de vista de las personas, a través de sus
experiencias vividas, es decir, el enfoque cualitativo basicamente se centra en emplear
palabras y significados (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014). Asi también el enfoque
cualitativo, permite la recoleccion y analisis de datos permitiendo que haya una
profundizacién por lo cual este enfoque ayudara a la realizacion de esta investigacién, en

base a los estudios y postulados tedricos realizados anteriormente.
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3.2 Paradigma

Por otra parte, el paradigma que se va a utilizar en el estudio, es el interpretativo. Ricoy
(2006) plantea que este paradigma busca profundizar la investigacion, empleando disefios
emergentes y abiertos desde la contextualizacién y globalidad, con este paradigma se puede

comprender la realidad diversa y dinamica.

3.3 Disefio de investigacion

En la presente investigacion, el estudio es una revision de alcance, en el cual las fuentes
de analisis fueron mediante libros, tesis y articulos cientificos originarios de distintos paises.
Para el estudio se empled la metodologia propuesta por los autores Arksey y O"Malley (2005)
que permite sintetizar el conocimiento mediante la exploracion de evidencias y conceptos

claves. La metodologia se basa en el desarrollo de las siguientes etapas:

1. Establecer la pregunta de investigacion.

2. Establecer los criterios de inclusion y exclusion.

3. Seleccion de estudios.

4. Extraccién de los datos en relacion con los objetivos del estudio.

5. Analisis y reporte de los datos de las investigaciones seleccionadas.

3.4 Alcance

Para la presente investigacion se optd por utilizar el alcance descriptivo. Como afirma
(Hernandez Sampieri et al., 2014) este tipo de alcance consiste en que el investigador
describa situaciones, fendémenos y contextos detallando como son y la forma en la que se
manifiestan. Asi también, por medio del alcance descriptivo se puede especificar y buscar

caracteristicas relevantes acerca de cualquier suceso que vaya a ser analizado.
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3.5 Temporalidad o corte

El corte que se utilizé en el estudio es el transversal. Como afirma Hernandez Sampieri et
al., (2014) la informacién recolectada esta en un momento determinado de tiempo, en otras
palabras, no se toman en cuenta procesos investigativos que se encuentren prolongados. En
el presente estudio la informacion es establecida en un momento especifico con el fin de ser

un Unico levantamiento.

3.6 Criterios de elegibilidad
La presente investigacion esta compuesta por diferentes tipos de fuentes de informacion
que aportan con criterios enriquecedores al estudio, mediante la indagacion de fuentes de

datos se ha seleccionado lo mas destacado en beneficio del proyecto.

3.6.1 Estrategia PICO

P: Poblacion trabajadora

I: Productividad, clima laboral, satisfaccion laboral y desempefio

C: La relacion existente entre el clima laboral y el desempefio

O: El clima laboral tiene influencia en el desempefio de los empleados

3.6.2 Criterios de inclusion

Uno de los parametros principales que se tomdO en cuenta para la seleccién de la
investigacion fue la seleccion del idioma a trabajar con respecto al contenido que se
selecciond para el estudio, ya que es de utilidad para que el investigador pueda ampliar la
busqueda y el acceso de la informacion que es encontrada. En este sentido, los idiomas que

fueron incluidos son el inglés y el espafiol.
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Otro aspecto de filtrado son las bases de datos que se utilizaron y que fueron de utilidad
para la indagacion y seleccion de la bibliografia, en este caso, Scopus, Pubmed, Scielo y E-
libro fueron las bases de datos utilizadas para el desarrollo del estudio. Asi también, fueron

incluidas diferentes presentaciones cientificas tales como libros y articulos cientificos.

Como ultimo punto, de las bases de datos en las que se consultd, se utilizaron palabras

13

como “clima laboral”, “desempefio laboral”, “productividad” y “satisfaccion laboral”.

3.6.3 Criterios de exclusion

En el estudio se descartaron las fuentes de informacion que se encontraban en otros
idiomas y no estaban publicadas en inglés o espafiol. Asi también se excluyeron a las fuentes
bibliograficas que no contaban con validez cientifica aptas para la investigacion tales como

Wikipedia, Yahoo!, blogs debido a que presentan una baja confiabilidad.

En la investigacion tampoco se tomo en cuenta tesis de pregrado y posgrado. Tampoco se
incluyeron publicaciones con informacidn que presentaban carencia de validez y mostraban
desacorde con las necesidades del estudio por ejemplo sitios web. Por otra parte, en cuanto a
temporalidad de informacion se excluyé a todo tipo de articulos que no han sido publicados

en un intervalo de los ultimos diez afios, es decir 2013- 2023.

A continuacion, se expone una tabla donde se explica lo anteriormente mencionado:

40



Tabla 4

Criterios de inclusion y exclusion

Criterios Inclusion Exclusion
Idioma de informacion: Espafiol Otros
Inglés
Base de datos empleadas: Scopus Pédginas web no
Scielo convencionales
Pubmed Blogs
Otros articulos
considerados relevantes
para el estudio
Tipo de documento Libros Tesis de pregrado
cientifico: Articulos cientificos Tesis de posgrado
Disciplinas soporte: Psicologia orgamizacional Economia
Talento Humano
Actualidad de informacién:  Ultimos 10 afios (2013- Anteriores al 2013

2023)

3.7 Procesamiento de datos

En la busqueda realizada se identificaron inicialmente 82 articulos de estudios relevantes,

de los cuales se eliminaron 35 documentos que no cumplian con los criterios de inclusién y

se encontraban incompletos, quedando un total de 47 estudios de distintos paises que fueron

examinados. Para la sintesis del trabajo se determin6 10 documentos de estudios relevantes

que seran de utilidad para la investigacion.
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3.8 Evaluacion de la calidad metodoldgica de los estudios

Figura 2

Seleccion del tema

Si

Mo

del trabajo. Contiene las palabras clave y no mas de
50 caracteres

X

1. Eltema escogido es relevante (da respuesta a una
necesidad social ¥ /o educativa) D
2. Eltitulo es concreto, claro, conciso v recoge la esencia

O

Introduccion. Planteamiento del problema y objetivos

claros y estan redactados en infinitivo

10. Los objetives especificos se incluyen dentro del

objetivo general

3. Sejustificala eleccidn del problema o del tema de

estudio D
4, Sedescribe v contextualiza con claridad el problema y

los elementos que intervienen D
5. Se utilizan datos objetivos que ayuden a entender el

contexto histdrico, referencial, etc. y referencias D

actuales (iltimos 5 afios)
6. Elproblema que se plantea es viable (se puede llevar

a cabo). es ético, estd bien delimitade D
7. Seenuncian las preguntas de forma claray

comprensible D
8. Los objetivos son coherentes con el problema y las

preguntas de investigacién D
9. Los objetivos son concretos, realistas (evaluables), D

O
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Diserio y metodologia de la investigacion

18. Se justifica la aproximacién metodoldgica (cuanti,
cuali o mixta) y epistemoldgica utilizada con apoyo de
la literatura

19. Se explica la seleccidn de la muestra y el
procedimiento de muestreo utilizado

20. La seleccidn y disefio de las técnicas de produceidn de
datos son coherentes con el disefic de investigacidn

21. Se triangula la informacién a través del uso de
diferentes técnicas v/o fuentes

22. Se justifica la eleccidn de la técnica/as de produccidn
de datos y s explica/n comoe se han construido

23. Se han validadoe y revisado los instrumentos de
recogida de informacion y se ha hecho un pilotaje
previo antes de su aplicacidn definitiva

ESEES|NE I E B I ER

24. Se desecribe el procedimiento gue se seguirad para
contactar con la muestra

25. Se describe el procedimiento y la estrategia que se
seguird para analizar los datos (asi como posibles
programas de andlisis de datos que se utilizardn)

26. La descripeidn del disefio es adecuada y suficiente
para gue otros puedan replicar la investigacion

27.El disefio de la investigacion respeta los parametros
v principios éticos

XX X |

o o o O [ | i )

Resultados y discusion y limitaciones del estudio

28. 5e ha hecho un vaciado sistematico v riguroso de la
informacién proveniente de diferentes técnicas v
fuentes de informacidn

]

29, Se han utilizado estrategias de intersubjetividad,
fiabilidad intra e inter observadores, etc, para evitar

un exceso de subjetividad en la interpretacidn de los
resultados

]

30. 5e han presentado, descrito y organizado los
resultados de manera detalla evitando juicios
subjetives

31. 5e ha integrade correctamente la literatura en la
discusién de resultados

32. 5e exponen las limitaciones del estudio y 1a estrategia
utilizada para superarlas

XX K

O I I B
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Conclusiones, implicaciones y futuras lineas

33.Las conclusiones recogen esquematicamente los
principales resultades y dan respuesta alos
objetivos fhipdtesis [si las hubiera]

34. Se describen nuevos interrogantes v futuras lineas de
investigacidn

35. Se describen aportaciones e implicaciones de la
investigacign a la practica educativa

]

]| B

Aspectos generales

36. Los aspectos de formato estin bien trabajados

37.Eltrabajo sigue una estructura ldgica [la del método
cientifico)

38. Todas las partes que conforman el estudic tienen
coherencia interna

39. Las citas y referencias se presentan segin el formato
APA (2010)

B3 HES S JRES I ES
O0O00n0 (00 O

40. Los anexos que se incluyen son pertinentes

4. Resultados

A continuacion, se presenta un diagrama de flujo en el cual se puede apreciar una sintesis
de la seleccion de investigaciones que se tomd en cuenta y lo que se excluyo para el estudio.
Asi también se presenta la tabla 3 en la cual se resumen los articulos que fueron seleccionados

ya que aportan con informacion significativa para el estudio.

4.1 Diagrama de flujo
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Tabla 5. Método Prisma/ Seleccién de investigaciones

Recoleccién

icacion

Identifi

Cribado

Estudios Recolectados:
Bases de datos (n = 82)
Articulos

Estudios Eliminados:
Estudios duplicados (n =0)
Otros motivos (n=33)
Articulos

Estudios Identificados
Base de datos (n=47)
Articulos

Estudios Eliminados
Base de datos (n=13)
Articulos

Estudios Examinados:
(n=32)

Inclusion

Estudios Excluidos (n =
18)

Investigaciones Evaluadas:
n=14)

Investigaciones Excluidas:
(n=4)

)

Seleccionados

[

Estudios Incluidos en la
Investigacion (n = 10)
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Tabla 6

Estudios seleccionados

N. Titulo Autores, Paisy ~ Metodologia Hallazgos

0 Ao

1 “Clima Yuliana Janette  Disefio: no Con evidencia estadistica en con un
organizaci Olivera-Garayl experimental puntaje Wald de 7.354 se demostro
onal y su Enfoque: que las condiciones del trabajo
influencia Laura Lorena Cuantitativo inciden en el desempefio del personal
enel Leyva-Cubillas  Temporalidad:  de una organizacion, por lo cual se
desempefi Transversal sefiala que entre haya una mayor
o laboral  Pert Alcance: calidad de vida laboral los empleados
de los 2021 Descriptivo tendran un nivel alto de autoestima
trabajador Muestra: contribuyendo a la mejora del
es” muestrade 80  desempefio.

trabajadores También se demostro que la relacion

Instrumentos:  entre los individuos tiene una

Encuesta relacion importante con el

desarrollada desempefio laboral.

por la empresa. Mediante el estudio se lleg6 a la
conclusion que hay una influencia
directa del clima laboral de la
empresa Cotton Life y el desempefio
de los trabajadores.

2  “Correlaci Priscilla Disefio: no La correlacion en las dimensiones
on entre Rossana Paredes experimental del clima laboral y el desempefio
clima Floril Enfoque: laboral presenta una relacion
organizaci Cuantitativo relevante de acuerdo con el valor
onal y José Giovanni Temporalidad:  arrojado del coeficiente Rho
desempefi  Quiroz Diaz Transversal Spearman de 0,000 (bilateral) menor
o laboral ~ Ecuador Alcance: al p-valor de 0,05 corroborando lo
en las 2021 Correlacional ~ mencionado.
principale Muestra: La Con las dimensiones analizadas
s cadenas muestra fue sobre las variables del clima laboral
ecuatorian tomadaa 379  se conoci6 que hay una valoracion de
as de trabajadores de conformidad de los empleados,
supermerc las tres puesto que la aceptabilidad de las
ados” principales respuestas en cada una de las

cadenas dimensiones hubo una proporcion de
comerciales. >= 86,5 % en la escala que se utilizo,
Instrumentos:  reflejando el interés de la empresa
Cuestionario por mejorar el ambiente en beneficio
en escala mutuo de la empresa 'y

Likert colaboradores.
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Los resultados al ser positivos
evidencian que las “cadenas de
supermercados ecuatorianas”, se
encuentran conscientes de la
importancia de proporcionar a los
trabajadores un clima laboral
adecuado, con el objetivo de la
consecucién de un desempefio alto.
Los elementos destacables en las
principales cadenas de
supermercados ecuatorianas son la
comunicacion, autorrealizacion,
condiciones laborales y la
supervision son factores valorados
por los trabajadores y fomentan el
desemperio.

“Relacion  Juan M. Disefio: Entre los hallazgos se reflejé en un
entre Mendoza No porcentaje alto (82.76%) que los
clima Vargas experimental lideres se preocupan por mejorar la
organizaci  Victor M. Enfoque: convivencia y el clima laboral, hacen
onal y Burbano Pantoja Cuantitativo esfuerzos para mantener buenas
desempefi  Hugo H. Temporalidad: relaciones entre compafieros y
o laboral:  Mendoza Transversal respetar la opinién de cada persona.
estudio Vargas Alcance: Asi también se conoci6 en un alto
focalizado Colombia Correlacional ~ porcentaje (80%) que las actitudes de
enel 2022 Muestra: La los trabajadores tienen relacion con
laboratori muestra fue de  las formas de comunicacion en el
0 75 ambiente laboral.
empresari participantes Los resultados permitieron que se
al Instrumentos:  logre alcanzar el objetivo de
LAEMCO Encuesta de 8  establecer una relacién significativa
en items entre el clima laboral y el desempefio
Tunja desarrollada de los colaboradores en sus puestos
(Colombi por la empresa. de trabajo del LAEMCO (p_valor =
a)” 0.0001).
“Clima Nohra Milena Disefio: De acuerdo con la evaluacion en
laboral Lépez Sanchez  No donde se analiz6 cada uno de los
como Katherine experimental factores del clima laboral, se obtuvo
factor Andrea Enfoque: un resultado de 74, 2%, es decir
influyente  Castiblanco Cuantitativo corresponde a un rango saludable de
Melo Temporalidad: la organizacion y la poblacion que se
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en el nivel Colombia Transversal escogid muestra satisfaccion en la
de 2021 Alcance: empresa en la cual trabajan.
productivi Descriptivo Se deben mejorar aspectos para
dad: caso Muestra: mejorar la productividad, como es el
union La muestra fue caso de una carrera profesional para
soluciones 56 empleados  aumentar la confianza de los
s.a.s.” de la trabajadores.

empresa Union  Los resultados demuestran que la

Soluciones empresa tiene un clima

S.AS. laboral positivo a partir de la

Instrumentos:  percepcion de los empleados.

se empled una

encuesta

realizada por

Pilligua 'y

Arteaga

(2019).
“Estudio  Valentina Disefio: Los resultados sefialan dos elementos
de Ramos No esenciales: comprender el
relaciones Eduardo Tejera  experimental comportamiento del clima, tanto la
entre Ecuador Enfoque: variabilidad del mismo como
cultura, 2017 Cuantitativo también la caracterizacion en cuanto
climay Temporalidad: a nivel del individuo y el grupo.
fuerza de Transversal Se evidencia que para realizar un
clima Alcance: estudio del clima laboral se debe
laboral en Exploratorio tomar en cuenta el contexto ya que el
ecuador” Muestra: comportamiento es variable.

La muestra fue
832
trabajadores de
diferentes
organizaciones
del Ecuador
Instrumentos:
Se desarrolld
un inventario
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“Satisfacc
i6n
Laboral y
su
Relacion
con el
Clima
Organizac
ional

en
funcionari
0s de una
Universid
ad Estatal
Chilena”

Montoya
Caceres, P.,
Beiio-Escamlila,
N., Bermudez
Jara, N., Burgos
Rios, F.,
Fuentealba
Sandoval, M., &
Padilla Pérez, A.
Chile

2017

Disefio:

No
experimental
Enfoque:
Cuantitativo
Temporalidad:
Transversal
Alcance:
Correlacional
Muestra:

La muestra fue
de 166
participantes
Instrumentos:
Se obtuvieron
los datos por
un cuestionario
sociodemograf
ico y laboral,
elaborado por
los autores de
la
investigacion.

En los hallazgos se encontré que el
establecimiento educativo es exitoso
en sus objetivos organizacionales ya
que los docentes y el personal de
administracion se encuentran
satisfechos en su trabajo y perciben
un ambiente laboral adecuado,
independiente de las caracteristicas
sociodemogréficas.

Los colaboradores que trabajan
menos de 40 horas a la semana
sienten satisfaccion por su trabajo y
también fueron los que presentaron
un mayor nivel de ambiente laboral.
Con respecto a la relacion entre
“satisfaccion” y “clima laboral”, los
resultados mostraron que hay una
correlacion positiva y de acuerdo con
la estadistica es significativa entre
ellas.

El estudio sefiala que utilizar la
informacion de la evaluacion del
ambiente laboral ayuda a la
organizacion a fomentar estrategias,
para el mejoramiento del entorno y
lograr metas.

Con respecto a las correlaciones
entre satisfaccion laboral y clima
organizacional se encontro que la
correlacion mas significativa se
presento en las dimensiones de
“apoyo” y “participacién” con un
valor de 0,611 (p < 0,001).
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“Clima de Prada, Ricardo  Disefio: Mediante el estudio se demostro
trabajo y No estadisticamente la relacién
su Rueda Milton J.  experimental significativa entre el “clima laboral y
relacién Enfoque: productividad p= 0,001
con la Ocampo, Pablo  Mixto Las dimensiones que tomaron en
productivi C Temporalidad:  cuenta del clima laboral son: la
dad Colombia Transversal motivacion. rotacion, liderazgo y
laboral en 2020 Alcance: responsabilidad.
empresas Correlacional ~ En el estudio se evidencio que las
de Muestra: La interrogantes 18 y 19 tienen
tecnologia muestra fue de  correlacion con el factor de liderazgo
” 162 empleados representando un 67%.
Instrumentos:  En la muestra tomada se evidencia
Cuestionario que las variables del clima laboral
con base al nombradas tienen relacion con la
modelo productividad laboral, esto ofrece al
Kopelman trabajador mejores condiciones en su
crecimiento y desarrollo profesional.
Finalmente, el clima laboral tiene
influencia de mayor grado por el
“liderazgo” con poniéndolo cerca del
50% de acuerdo al estudio. Por otro
lado, el aspecto de la variable
“rotacion” es el menos relevante en
el contexto de analizar el clima
laboral.
“Clima Dayni Lisset Disefio: La prueba de Alfa de Cronbach
organizaci Palacios Molina  Exploratorio arrojo un 0.914 validando el
onal ysu  Ecuador Enfoque: instrumento y dando un nivel alto de
influencia 2019 Cuantitativo confiabilidad de los datos obtenidos,
en el Temporalidad: evidenciando una correlacion
desempefi Transversal significativa; demostrando que, a
0 del Alcance: mejor clima, habra un desempefio
personal Correlacional  laboral mayor.
administra Muestra: Se Mediante un software estadistico se
tivo de los encuestarona  logro establecer los resultados de la
distritos 312 empleados investigacion demostrando que el
de salud Instrumentos:  clima laboral es un factor
provincia Encuesta con indispensable para mantener en la
de preguntas en organizacion un desempefio
manabi- escala de adecuado. En términos generales, se
ecuador” Likert afirma con un 95% de confiabilidad,

que el clima laboral tiene relacion
con el desempefio del personal
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administrativo del area de Salud en
la provincia de Manabi.

Se puede mencionar que el entorno
del trabajo tiene un rol importante en
el comportamiento de los
funcionarios y superiores ya que este
compuesto por un conjunto de
objetivos, valores, reglas y creencias,
realizar investigaciones de la
variable clima laboral permite
determinar como los individuos
perciben su trabajo y desempefio
elementos que cuando son
identificados se tiene méas
oportunidades de mejora.

“El clima
organizaci
onal y la
satisfaccio
n laboral:
un

analisis
cuantitativ
0 riguroso
de su
relacion”

Carlos Anibal
Manosalvas
Vaca

Luis Oswaldo
Manosalvas
Vaca

Jorge Nieves
Quintero
Ecuador
2015

Disefio:
Descriptiva
Enfoque:
Cuantitativo

Temporalidad:

Transversal
Alcance:
Exploratorio
Muestra: 130
personas
Instrumentos:
Cuestionario
del modelo
propuesto por
Chiang,
Salazary
Nufiez (2007)

Se demostrd que hay una correlacion
estadistica en las variables de clima y
satisfaccion laboral, dicho en otras
palabras, si el personal percibe un
clima laboral alto, la satisfaccion se
manifestara en cada una de las
dimensiones, por lo cual se
demuestra que la satisfaccion de los
empleados redunda en una mejorar
productividad y atencion.

El estudio tuvo resultados positivos,
sin embargo, existieron algunas
limitaciones que se deben tomar en
cuenta para proximas
investigaciones, en primer lugar, el
contexto, ya que el estudio estuvo
generalizado. Asi también se
recomienda realizar un estudio
longitudinal para determinar si
existen causalidad en las variables.
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10

“Relacion
es
interperso
nales en el
clima
laboral de
la
universida
d
tecnoldgic
a del
Choco
Diego
Luis
Cordoba”

Sorleidy Indira
Moreno Perea

Elkin Olaguer
Perez Sanchez
Colombia
2018

Disefio:
Descriptiva
Enfoque:
Mixto
Temporalidad:
Transversal
Alcance:
Exploratorio-
correlacional
Muestra: 678
empleados
administrativos
Instrumentos:
Encuesta y
observacion

En el estudio se encontrd que las
relaciones interpersonales pueden
generar comportamientos positivos o
negativos entre los funcionarios de la
empresa, esto refleja a la empresa y
garantiza mayores ventajas en su
entorno laboral.

Por lo tanto, se demuestra que dentro
de la universidad donde se realiz6 el
estudio existe una adecuada
comunicacion, siendo este elemento
una de las bases mas importantes
para una buena actividad y clima
laboral ya que permite que los
empleados se relacionen y se
conozcan.

Se mostro que las relaciones
interpersonales se correlacionan
frecuentemente con las demas
dimensiones estadisticamente
significativas entre las variables de
interés P<0.10=. Es decir, se puede
mencionar que la comunicacién 0.30
rho y las relaciones interpersonales
0.22 rho son variables de relevancia
En el analisis cuantitativo se
encontraron resultados positivos de
acuerdo a las dimensiones estudiadas
se evidencid relaciones
interpersonales adecuadas y por ende
un clima laboral saludable.

En cuanto a la observacion
cualitativa se demostro que las
condiciones de trabajo son
importantes para el bienestar de los
funcionarios.
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4.2 Categorias

4.2.1 Clima de trabajo

En la actualidad, las organizaciones se han enfocado en promover cambios en el clima
laboral con la finalidad de ser mas competitivas y tener una posicion adecuada en el mercado
ya que es esencial para que la empresa mantenga su rentabilidad. De igual forma, los
trabajadores también deben ser considerados como creativos para impulsar cambios, estos
cambios tienen que ser estimulados por los lideres gerenciales de la empresa (Olivera et al.,
2021).

Como lo plantea Prada et al., (2020) las organizaciones modernas han priorizado que las
empresas tengan un clima laboral adecuado ya que se evidencia que un ambiente positivo
genera en los trabajadores satisfaccion tanto personal y laboral, estabilidad y por lo tanto una
mejor productividad en la empresa.

Por todo lo mencionado anteriormente, se puede sefialar que los hallazgos son similares a
los expuestos por Palacios (2019) en su estudio nombrado “Clima organizacional y su
influencia en el desempefio del personal administrativo de los distritos de salud provincia

de manabi- Ecuador”.
Se puede aseverar que el ambiente de trabajo juega un papel relevante en el
comportamiento de los empleados y superiores, ya que engloba el conjunto de
valores, fines, objetivos, creencias y reglas de funcionamiento a nivel individual,
grupal y organizacional. (Palacios, 2019)
Por tanto, realizar estudios de esta variable permite conocer la percepcion que tienen los

individuos del lugar en el cual trabajan.
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4.2.2 Satisfaccion laboral
Manosalvas et al., (2015) sefialan que la satisfaccion laboral es un indicador indispensable
para investigaciones de empresas. Asi también, las habilidades de cada trabajador
contribuyen a la mejora de la estructura del clima laboral por lo cual es importante que la
organizacion sepa reconocer el valor que tiene la satisfaccion laboral para poder realizar un
analisis de si estd generando que los trabajadores se sientan felices y valorados en su lugar
de trabajo.
En el estudio denominado “Satisfaccion Laboral y su Relacion con el Clima
Organizacional en funcionarios de una Universidad Estatal Chilena” se sefiala que
Existe discrepancia entre la relacion de la satisfaccion laboral y la edad de los
funcionarios. En el estudio de Alonso (2008) se concluye que, a mayor edad, mayor
es la satisfaccion laboral, pues apunta que a medida que las personas aumentan en
edad, se encuentran mas motivados para implicarse en el trabajo. Sin embargo,
autores como Takahara expresa que la carga de trabajo se percibe acrecentada con
los afios, por lo que la satisfaccion laboral disminuiria a mayor edad. En el presente
estudio los funcionarios que se encontraron mas satisfechos no fueron aquellos que
tuvieron mas afios, como tampoco los méas jovenes, sino que el grupo intermedio, es
decir, aquellos cuyas edades fluctuaron entre los 35 y 49 afios de edad, lo que podria
explicarse porgue en este periodo las personas alcanzarian un nivel de madurez que
les permitiria estabilizarse y valorar condiciones de vida como el trabajo. (Montoya
etal., 2017).
Asi también, se demostrd que para los trabajadores mas jovenes el elemento de mayor
relevancia son los reconocimientos por las actividades realizadas, lo que se relaciona con su

satisfaccion laboral. Por otra parte, los empleados de mayor edad, valoran mayormente que
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en el lugar de trabajo existan buenas relaciones laborales, constituyendo a ser un factor
predominante en relacion con la satisfaccion laboral y productividad, estos hallazgos son

similares a los expuestos por Moreno y Pérez (2018).

4.2.3 Cultura Laboral

Para Murillo (2006) la cultura ofrece a los individuos sentido de identidad y pertenencia
a la empresa, esto genera en los trabajadores compromisos mas grandes a los que ellos tienen
de sus propias expectativas puesto que dirige a que los empleados tomen sus propias
decisiones sin tener que seguir politicas o reglas proporcionadas por la organizacion. Ramos
Y Tejera (2017) afiaden que la cultura laboral es Unica para cada empresa ya que se esta
conformada de valores, creencias y comportamientos de cada individuo que integra la
organizacion, estos elementos que se comparten en la empresa dan lugar a la manera en que

los individuos se comportan.

4.2.4 Desempefio Laboral

Para Vargas et al., (2022) el desempefio laboral es percibido como el conjunto de acciones
que los colaboradores de una empresa tienen que ejecutar en torno a las tareas diarias
asignadas, estas actividades se encuentran fundamentadas en las funciones, actitudes y
conocimientos del trabajador.

En la investigacion de Paredes y Quiroz (2021) manifiestan que realizar estudios
tempranos en las organizaciones es fundamental ya que permite que se pueda aplicar acciones
y estrategias para poder mejorar y corregir el clima laboral ya que este incide directamente
en el desempefio del personal. Asi también, los autores concluyen en que el desempefio y el

compromiso de los empleados, es positivo, cuando la organizacién muestra un ambiente de
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innovacion, puesto que permite que las personas se sienten identificados con sus equipos de

labores.

5. Discusion

En el presente estudio se buscé analizar la relacion que tiene el ambiente laboral en el
desempefio de los empleados, de acuerdo con los resultados obtenidos se evidencia que hay
una correlacion significativa entre las dos variables. Como lo expresa el autor Bordas (2016)
el ambiente en el que realizan sus actividades laborales los trabajadores es un factor crucial
para el bienestar de los individuos y por tanto el éxito de la empresa. Asi también segun
Khalil et al., (2017) en su investigacion denominada ““ Factores que afectan la satisfaccion
laboral de los empleados” sefiala al clima laboral como un conjunto de percepciones que cada
empleado posee y en las cuales se describen el grado de satisfaccion que tiene el trabajador
en las actividades del entorno empresarial, el autor manifiesta que cuando el clima es
inadecuado se generan niveles bajos de desempefio, estado de animos bajos y son mas
probables las situaciones de conflicto.

Likert (1961) manifiesta que si el personal de la organizacion percibe satisfaccion y se
siente valorado por su trabajo habra un clima laboral positivo y saludable en donde se vera
reflejado un aumento en la productividad y la retencion de colaboradores, estos hallazgos
tienen similitud a lo expuesto por Zenteno y Duran (2016).

En toda organizacion posicionar un clima laboral adecuado es indispensable para poder
alcanzar los objetivos; de acuerdo con Jesus (2016) propone que para mejorar el ambiente de
una empresa es fundamental tener en cuenta las siguientes pautas: fomentar el trabajo en
equipo, propiciar un liderazgo asertivo, motivar al personal, reconocer el desempefio, generar

confianza mediante la comunicacién y tener instalaciones adecuadas.
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En sintesis, un clima laboral saludable genera un impacto significativo y positivo en la
productividad, satisfaccion y desempefio de quienes conforman la empresa y es una
responsabilidad de cada organizacion promover con sus lideres un clima de trabajo inclusivo,
cooperativo y colaborativo con la finalidad de que haya un beneficio mutuo entre todos los

involucrados.

6. Conclusiones

En sintesis, con los resultados obtenidos, se puede manifestar las siguientes conclusiones
de la investigacion:

El clima laboral de las organizaciones incide de manera directa en el desempefio de los
colaboradores y por consiguiente en la satisfaccion y la productividad laboral, este resultado
demuestra la validez de la hipétesis del estudio, asi mismo, se evidencia que mientras los
trabajadores tengan una percepcion mas positiva sobre el clima laboral, su desempefio en sus
actividades sera mayor, es decir, mientras el personal de una organizacion perciba
oportunidades, bienestar y se sienta valorado en su entorno se generara un equilibrio que se
verd reflejado en el cumplimiento de metas, mejoras en la calidad de trabajo y en las
relaciones interpersonales.

Asi también, se demostrd que los factores principales que influyen para que haya un clima
laboral saludable en las organizaciones son:

La motivacion ya que genera que el trabajador realice sus labores de forma mas eficaz y
con ilusion.

Las relaciones interpersonales puesto que crear vinculos positivos en la empresa
promueve el trabajo en equipo y evita que se generen conflictos y tensiones entre los

colaboradores que conforman la empresa.
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El liderazgo es una de los factores méas importantes ya que es la clave para formar un clima
laboral positivo, el lider tiene que fomentar un entorno abierto, comunicativo y flexible.

Los reconocimientos, ademas de incentivar a que haya una mejor produccion es un factor
clave para el ambiente puesto que reconocer las actividades laborales bien hechas causa que
el trabajador se sienta valorado, no solo se trata de premios, también pueden ser solo palabras
de felicitaciones por su trabajo.

Las organizaciones buscan un constante mejoramiento del clima laboral, pues es en donde
las personas se desempefian en sus labores diariamente y de acuerdo a un clima adecuado se
generaran niveles de productividad altos por lo que es indispensable que se forme un vinculo
de armonia entre los directores y los colaboradores, con la finalidad de que cada individuo
sienta satisfaccion y bienestar en su lugar de trabajo.

6.1 Limitaciones

- Se encontraron estudios relevantes para la investigacion en plataformas que debian ser
pagadas.

- Habia escasos articulos que se encuentren completos y en espafiol.

-La informacion con las palabras de blsqueda iniciales no fueron apropiadas, por lo cual se
tuvieron que cambiar.

6.2 Recomendaciones

Se recomienda a las organizaciones planear objetivos que sean de corto y largo plazo en
cada area, de esta manera los trabajadores tendran la oportunidad de desarrollar sus
habilidades, fomentando el trabajo en equipo y logrando una misma meta en comun. La guia

de los supervisores es indispensable para poder lograr los objetivos, asi también, habréa una
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relacién mas cercana entre los colaboradores y el supervisor, mejorando el ambiente laboral
y por ende el desempefio que estara evidenciado en los resultados.

Es recomendable que el area de talento humano desarrolle programas integrativos en
donde participen todos los trabajadores de la organizacion con la finalidad de fomentar el
trabajo en equipo, las relaciones interpersonales y la comunicacion; estos espacios para
socializar ideas son importantes y generan un clima laboral apropiado y bienestar personal.

Para mejorar el clima laboral de una empresa se recomienda el reconocimiento a los
colaboradores por su trabajo y esfuerzo diario ya que puede significar mucho para el
trabajador y ser un incentivo ya que el trabajador se sentira apreciado.

A lo largo del tiempo las empresas y las personas han evolucionado en todo sentido, el
estudio aporta a la realidad actual del Ecuador ya que actualmente las organizaciones buscan
ser diferentes en el sentido de aportar a la sociedad con su propoésito, por lo cual las
organizaciones deben de buscar sostenibilidad y un impacto que sea positivo en la sociedad

para poder convertirse en un agente que sea de cambio para el pais.
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