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Resumen 

El clima organizacional es la piedra angular que predice el desempeño 

laboral. Esto puede ser tanto para bien como para mal dependiendo de la 

competitividad, motivación y liderazgo. Este estudio fue de diseño no experimental 

con enfoque explicativo, elaborado con el fin de evaluar las condiciones de trabajo 

en la empresa Vehitrac S.A. y así poder mejorar el comportamiento de los 

colaboradores quienes fueron evaluados con el Cuestionario de Clima 

Organizacional y el cuestionario de Desempeño Laboral. Los resultados muestran 

una varianza del 37.3% en desempeño contextual que se explica mediante la 

comunicación y liderazgo y un 19.1% en desempeño contraproducente, explicado 

por media de la motivación y las condiciones de trabajo. Dichos resultados destacan 

la importancia de invertir en un clima organizacional positivo dentro de las 

organizaciones para impulsar la productividad y el éxito a largo plazo. 

 

Palabras clave: clima organizacional, desempeño laboral, liderazgo, 

motivación y condiciones de trabo  
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Abstract 

Organizational climate is the cornerstone that predicts job performance. This 

can be for better or worse depending on competitiveness, motivation and leadership. 

This study was of non-experimental design with explanatory approach, elaborated 

with the purpose of evaluating the working conditions in the company Vehitrac S.A. 

in order to improve the behavior of the collaborators who were evaluated with the 

Organizational Climate Questionnaire and the Work Performance Questionnaire. 

The results show a 37.3% variance in contextual performance explained by 

communication and leadership and a 19.1% variance in counterproductive 

performance, explained by motivation and working conditions. These results 

highlight the importance of investing in a positive organizational climate within 

organizations to boost productivity and long-term success. 

 

Key words: organizational climate, job performance, leadership, motivation 

and working conditions. 
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Introducción 

Con el pasar del tiempo se ha evidenciado de manera contundente en la 

sociedad que el desempeño de los trabajadores está influenciado 

considerablemente por las condiciones de bienestar que otorgan las organizaciones. 

Esta problemática, ha emergido como un tema de relevancia en el ámbito 

empresarial (Brito-Carrillo et al., 2020). Permatasari & Ratnawati (2021), afirma que 

las organizaciones experimentan un 27% en su consecución de metas y 

productividad a largo plazo al hacer las mejoras respectivas en su clima laboral. 

Phong Thanh Nguyen et al. (2020), indica que, mejorando al entorno, se mejora el 

clima. 

Por lo que, la presente investigación busca comprender el impacto del clima 

laboral en el desempeño de los colaboradores en la empresa privada Vehitrac S.A. 

Locke et al. (1981), afirma que para llegar a una situación óptima es esencial 

fomentar apoyo emocional, desarrollo profesional y resolver carencias en el clima 

laboral, productividad y desempeño de los empleados, en beneficio de la 

organización. Por su parte, para un máximo desempeño laboral, es clave mejorar la 

comunicación en la organización, evitando malentendidos y desalineación entre 

equipos (Adam, 2014). 

Según Yonel Delgado Requejo et al. (2023),en la actualidad, la crisis 

socioeconómica en las organizaciones ocupa un lugar importante por su impacto en  

la  salud  y  el  bienestar de la sociedad. En lo que concierne al bienestar, el clima 

laboral constituye uno de los pilares básicos, y a su vez, este influye en el nivel de 

motivación de los empleados.  

El objetivo general de la presente investigación es analizar el impacto del clima 

laboral en el desempeño de los trabajadores de la empresa privada Vehitrac S.A. y 

para conseguirlo se propone los siguientes objetivos específicos: medir el clima 

laboral de la organización, analizar el desempeño de los trabajadores, por último, 

establecer la relación entre el clima y el desempeño laboral.  

Con los resultados obtenidos se identificará el tipo de clima laboral de la 

organización para ver de qué manera o hasta qué punto se lo podría mejorar con el 
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fin de que esta mejoría se vea repercutida y contrastable en el aumento del 

desempeño y productividad de los trabajadores de la empresa importadora Vehitrac 

S.A.   
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Primera Parte: Revisión Bibliográfica 

La investigación se enfoca en comprender la influencia del clima laboral en el 

desempeño de los empleados en la empresa privada Vehitrac S.A., reconociendo la 

importancia de las condiciones de bienestar en el rendimiento laboral. Se basa en la 

idea de que mejorar el apoyo emocional, el desarrollo profesional y la comunicación 

en la organización puede aumentar la productividad y el desempeño de los 

empleados. 

Esto a su vez, contribuyendo al bienestar de la sociedad en medio de la crisis 

socioeconómica actual. Los objetivos específicos incluyen medir el clima laboral, 

analizar el desempeño de los trabajadores y establecer la relación entre ambos. Los 

resultados se utilizarán para identificar oportunidades de mejorar las condiciones 

con el objetivo de aumentar el rendimiento y la productividad en Vehitrac S.A. 

Clima Organizacional  

Geertz (1973), define la cultura como un sistema de significados compartidos 

por un grupo de individuos que incluye creencias, valores, normas, símbolos y 

prácticas. La importancia de la cultura radica en su capacidad para dar forma a la 

identidad de una comunidad y guiar su comportamiento, así como para proporcionar 

cohesión social y un marco para la comprensión mutua. 

Por su parte, Erikson (1956), destaca la relevancia de la cultura en la época 

actual sosteniendo que ésta desempeña un papel fundamental en la formación de la 

identidad de un individuo y en la resolución de crisis psicosociales a lo largo de la 

vida. En la actualidad, la diversidad cultural y la globalización han intensificado la 

interacción entre diferentes culturas, lo que hace que la comprensión de la cultura y 

su influencia sean más cruciales que nunca.  

Tanto Geertz, como Erikson, resaltan la cultura en la sociedad actual, donde 

la diversidad y globalización han aumentado la necesidad de comprender y 

gestionar las diferencias culturales. Geertz, enfatizando los significados compartidos 

que guían el comportamiento y Erikson resaltando la superación de las crisis 

psicosociales (Addi & Obadia, 2010). 
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Sin embargo, en una investigación de Montero (2021), se menciona que 

enfrascarse demasiado en la cultura es perjudicial para la persona ya que la falta de 

exposición otros puntos de vista, causa intolerancia y posteriormente esto tiene 

efectos significativos en la sociedad a modo de conflictos interculturales, 

marginalización o incluso radicalización. 

La cultura influye en todos los aspectos de la vida humana, desde la forma en 

que nos relacionamos con los demás hasta cómo interpretamos el mundo que nos 

rodea (Aparicio-Gómez, 2021). Por lo que, es fundamental promover la diversidad, 

inclusión y convivencia pacífica para llegar a un entendimiento mutuo más profundo 

entre las diferentes culturas por lo que vale la pena destacar lo crucial que sería 

trabajar para mitigar los conflictos y tener un mundo más tolerante y armonioso.  

Edward T. Hall (1972), En su libro, “la dimensión oculta” introduce el concepto 

de "cultura de alto contexto" y "cultura de bajo contexto". Considerando que la de 

alto contexto se caracteriza por la comunicación indirecta, donde mucho se da por 

sentado y se comprende a través del contexto, mientras que la cultura de bajo 

contexto se basa en la comunicación directa y explícita. Según un estudio 

transcultural de Watson (2014), se afirma que, esta distinción radica en su impacto 

en la comunicación intercultural y las relaciones internacionales, ya que 

malentendidos culturales pueden surgir si no se comprenden estas diferencias. 

En lo que es la evolución de la cultura se destaca la cultura nacional, 

organizacional y subculturas (Sforza et al., 2021). Donde la cultura nacional engloba 

los valores, creencias, tradiciones y símbolos compartidos que definen la identidad 

de una nación. Esto abarca aspectos como el idioma, la religión, la comida, el arte y 

la historia (Garofalo, 2023). La misma que moldea la forma en que las personas se 

relacionan y se identifican con su país, influyendo en muchos de los aspectos de la 

vida cotidiana y la identidad de una nación. 

La cultura organizacional por su parte, se refiere a las normas, valores y 

prácticas compartidas dentro de una empresa u organización. Define cómo los 

empleados se comportan, interactúan y toman decisiones en el entorno laboral 

(Mendez Alvarez, 2019). Esta se basa en los valores de la empresa, estableciendo 

normas de comportamiento e influyendo en su moral, eficiencia y éxito. 
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Las subculturas son grupos más pequeños dentro de las culturas antes 

mencionadas las cuales desarrollan sus propias normas y valores. Estas pueden 

formarse en función de la edad, la etnia, la religión u otros factores. Ejemplos 

incluyen generaciones, grupos étnicos, equipos de trabajo y comunidades juveniles 

(O’Malley et al., 2022). Estas pueden influir en la dinámica de una organización y en 

la identidad de un país, a veces complementando o desafiando la cultura 

dominante. 

Conocer sobre los tipos de cultura es relevante porque vivimos en un mundo 

cada vez más interconectado. Comprender las diferencias culturales no solo 

promueve la armonía y la cooperación entre diferentes grupos y naciones, sino que 

también es esencial en el ámbito empresarial global y en la resolución de conflictos 

internacionales. Además, al reconocer su importancia, se puede trabajar hacia una 

mayor inclusión y respeto hacia las diversas perspectivas contribuyendo a construir 

puentes y superar barreras presentes en esta era. 

Siguiendo con el ámbito organizacional, Richard D. Lewis (2005), desarrolló 

el Modelo de las Culturas Múltiples, que categoriza las culturas en tres tipos: las 

culturas lineales-activas, las culturas multiactivas y las culturas reactivo-afectivas. 

Estas categorías son esenciales para comprender cómo las diferencias culturales 

influyen en las prácticas de negocios internacionales y la toma de decisiones 

empresariales en la actualidad. 

Las culturas lineales-activas valoran la eficiencia y la puntualidad. 

Caracterizándose por la comunicación directa y donde se enfatiza la planificación y 

la ejecución rigurosa de tareas y proyectos. Ejemplos incluyen a Alemania y Estados 

Unidos, donde su enfoque laboral se centra en cumplir plazos y tomar decisiones 

rápidas (Bond et al., 2004).  

Las culturas multiactivas ponen énfasis en las relaciones personales, la 

adaptabilidad y la flexibilidad. Aquí, la comunicación es más indirecta, y se da 

importancia a las dinámicas interpersonales y al contexto emocional. Ejemplos de 

estas culturas son Brasil y México, donde se prioriza la colaboración y el 

entendimiento mutuo en el trabajo (De Antuñano, 2019).  

Las culturas reactivo-afectivas valoran la armonía, la empatía y la 

consideración hacia los demás. En estas culturas, la comunicación tiende a ser 
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indirecta, y se evita el conflicto abierto en favor de mantener la paz y el equilibrio 

emocional. Ejemplos notables son Japón y China, donde el trabajo en equipo y la 

creación de un ambiente laboral armonioso son fundamentales (Cosgrove, 1993). 

Los tipos de cultura organizacional son fundamental para entender cómo las 

sociedades se comunican y se relacionan entre sí, tanto en contextos interculturales 

como en el ámbito empresarial. Mientras que Edward T. Hall se enfoca en la 

comunicación intercultural, Geert Hofstede y Richard Lewis proporcionan visiones 

más amplias de las diferencias culturales en la sociedad contemporánea.  

Hofstede se centra en dimensiones culturales clave, mientras que Lewis 

clasifica las culturas en categorías específicas, lo que permite una comprensión más 

detallada de las diferencias en el comportamiento y la toma de decisiones entre las 

culturas. Ambos enfoques resaltan la importancia de reconocer y respetar las 

distintas formas en que las culturas se expresan y organizan, con implicaciones 

tanto en la vida cotidiana como en el mundo de los negocios y la diplomacia. 

Kim Cameron y Robert Quinn (2011), En su libro, diagnóstico y Cambio de la 

Cultura Organizacional, trata el Marco de Valores Competitivos, abarcando dos 

dimensiones, la interna vs la externa y la flexibilidad vs control. La primera 

dimensión se refiere a si la organización tiende a enfocarse más en sus procesos 

internos y la estabilidad, o en su adaptación y respuesta a los cambios del entorno 

externo. La segunda dimensión se relaciona con la preferencia de la organización 

por la flexibilidad y la innovación o por el control, la eficiencia y la estandarización. 

A partir de estas dos dimensiones, Cameron y Quinn identificaron cuatro tipos 

principales de culturas organizacionales: la cultura clan, con orientación interna y 

flexibilidad. la cultura adhocrática, de orientación externa y flexibilidad. la cultura de 

mercado, con orientación externa y control. y por último, la cultura jerárquica, de 

orientación interna y control (Cameron et al., 2022). 

En la cultura de clan, la organización se asemeja a una familia, priorizando 

las relaciones interpersonales y la colaboración. Los líderes actúan como mentores, 

y la comunicación es abierta y participativa. La principal prioridad es el bienestar de 

los empleados y la construcción de relaciones sólidas. Las metas se alcanzan a 

través del trabajo en equipo y la adaptabilidad para responder a las necesidades 

cambiantes (Huang et al., 2022). 
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La cultura adhocrática valora la innovación y la creatividad, estando dispuesta 

a asumir riesgos y experimentar nuevas ideas. Los líderes fomentan la autonomía y 

la toma de decisiones descentralizada. La comunicación es abierta y se alienta la 

colaboración multidisciplinaria. La prioridad principal es la búsqueda de 

oportunidades y la capacidad de respuesta al entorno externo, promoviendo la 

experimentación y el aprendizaje continuo (Noone et al., 2022). 

En la cultura de mercado, se enfatiza la competencia, la eficiencia y los 

resultados medibles. Los líderes son orientados a los objetivos y toman decisiones 

basadas en datos y rendimiento. La comunicación es directa y se centra en la 

consecución de metas. La prioridad es el logro de metas y la obtención de ventajas 

competitivas, con una estructura organizativa eficiente y orientada al mercado (Koay 

et al., 2022). 

La cultura jerárquica busca la estabilidad, la estructura y el control. La 

organización opera como una máquina bien aceitada, con roles y procedimientos 

claramente definidos. Los líderes son responsables de la toma de decisiones y el 

control de procesos, y la comunicación suele ser formal. La prioridad principal es la 

eficiencia, la consistencia y la gestión de procesos, con una estructura organizativa 

jerárquica y estable (Bell, 2020). 

Estos cuatro tipos de culturas organizacionales ofrecen diferentes enfoques 

para abordar los desafíos empresariales y reflejan las preferencias culturales y los 

valores dentro de una organización. Por lo que, es una herramienta ampliamente 

utilizada para diagnosticar la cultura organizacional y guiar el cambio dentro en las 

organizaciones ayudando a comprender preferencias culturales y como estas 

influyen en el desempeño y efectividad de una organización. 

La cultura organizacional adoptada por una empresa impacta sobre el clima 

laborar de la misma (Nabella et al., 2022). El clima organizacional, según Kurt Lewin 

et al. (1939), se refiere al ambiente psicológico interno de una organización que 

influye en el comportamiento y la actitud de sus miembros. Esto es relevante porque 

influye en la satisfacción laboral, productividad y retención de empleados. Un clima 

positivo puede fomentar la motivación y la colaboración, mientras que un clima 

negativo puede dar lugar a tensiones, conflictos y altas tasas de rotación. 



 

8 

 

Daniel Goleman (1995), por su parte, define el clima organizacional como la 

atmósfera emocional y social en una empresa, destacando la importancia de las 

habilidades de inteligencia emocional para crear un clima positivo. Su relevancia en 

la actualidad radica en la creciente conciencia de que el bienestar emocional de los 

empleados está estrechamente relacionado con su desempeño y compromiso. 

Goleman sostiene que un buen clima organizacional puede aumentar la resiliencia 

de los equipos y la capacidad de adaptación de la empresa en un entorno 

empresarial en constante cambio. 

Tanto Lewin como Goleman califican el clima organizacional como la 

atmósfera interna de una organización y la manera en la que influencia el 

comportamiento de los empleados. Lewin priorizando la importancia de la 

satisfacción y la retención de los empleados, mientras que Goleman resaltando la 

inteligencia emocional y la adaptabilidad. 

Un buen clima laboral, puede mejorar la moral de los empleados, fomentar la 

cooperación y aumentar la productividad. Pero, un clima negativo da lugar a 

conflictos, absentismo laboral y una alta rotación de empleados. El déficit de 

comunicación efectiva, exceso de presión y liderazgo deficiente, puede 

desencadenar problemas en el clima organizacional (Pradoto et al., 2022). 

En conclusión, el clima organizacional tiene un impacto directo en el 

desempeño y la satisfacción de los empleados, tanto para bien como para mal, 

afectando la productividad y retención de talento en una organización. Además, hoy 

en día, que la inteligencia emocional y adaptabilidad son más valoradas en los 

trabajos, comprender y gestionar esto se ha convertido en una herramienta clave 

para el éxito de las empresas (Chagray Ameri et al., 2020). 

 Ramos & Pino (2018), considerar cinco factores a la hora de evaluar el 

clima organizacional: motivación, comunicación, compensación, liderazgo y 

condiciones de trabajo. La motivación evalúa si los empleados realizan su tarea con 

agrado y si se sienten motivados por asistir al trabajo. La comunicación evalúa la 

fluidez y efectividad de la comunicación dentro de la organización. La compensación 

evalúa la satisfacción de los empleados con respecto a sus compensaciones 

salariales. El liderazgo evalúa el estilo de liderazgo en la organización. Las 
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condiciones de trabajo evalúan la percepción de los empleados sobre las 

condiciones físicas en las que realizan sus tareas.  

Desempeño laboral 

 (Maslow, 1958), menciona al instinto de supervivencia como aquel que 

incluye, pero no se limita a la satisfacción de necesidades fisiológicas básicas, como 

la alimentación y la seguridad. En su jerarquía de necesidades, también sitúa las 

necesidades de pertenencia y amor en un nivel intermedio, resaltando la 

importancia de las relaciones sociales para el bienestar psicológico. Desde esta 

perspectiva, el individuo busca activamente la conexión social y afectiva como parte 

integral de su impulso de supervivencia, reconociendo que las relaciones sólidas 

contribuyen significativamente al desarrollo personal y emocional (Ventegodt et al., 

2003). 

Por otro lado, (Lewin, 1948), define el instinto de supervivencia como fuerzas 

que afectan el comportamiento en la dinámica de grupo, manifestada como la 

necesidad de adaptarse al entorno, a su vez va favoreciendo la cohesión y la 

eficiencia, las cuales son vitales para la supervivencia y el éxito de un grupo u 

organización, destacando una vez más como estas de tal manera están 

influenciadas por las relaciones interpersonales (Gajda, 2019). 

En otras palabras, tanto Lewin como Maslow reconocen que el instinto de 

supervivencia no solo se trata de la satisfacción de necesidades físicas básicas, 

sino que también implica la adaptación a entornos sociales y organizacionales, así 

como la búsqueda activa de conexiones emocionales y relaciones significativas para 

el bienestar y el desarrollo. 

El instinto de supervivencia es crucial para la adaptación humana, impulsa la 

vigilancia, adaptabilidad y búsqueda de recursos. Su exceso puede resultar en 

estrés crónico, ansiedad y agotamiento, mientras que el déficit lleva a falta de 

previsión y desconexión social (Hughes‐Jones, 2000). Consecuencias negativas 

incluyen riesgos para la salud mental, aislamiento y falta de seguridad por lo que es 

importante gestionar este instinto para una vida saludable y adaptativa. 
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Hoy en día, para poder satisfacer las necesidades básicas que plantea 

Maslow, es necesario ofrecer algo de valor a cambio, lo cual en muchas ocasiones 

vendría a ser el dinero; a su vez entre más conexiones sociales saludables, más 

crecen los estándares y más son las probabilidades de conseguir ubicarse en una 

mejor posición laboral, manteniendo en calma al instinto de supervivencia debido a 

que con un buen recurso económico y una educación financiera, se llega a 

satisfacer las necesidades esenciales (Romero García & Moreno Purroy, 2022). 

Hyman (Minsky, 1977), sugiere que a medida que las economías avanzan, 

los agentes económicos tienden a asumir mayores niveles de riesgo financiero, lo 

que puede llevar a periodos de inestabilidad y crisis. En términos más generales, la 

estabilidad financiera, se logra cuando los participantes en la economía mantienen 

un nivel de endeudamiento y riesgo que es sostenible a lo largo del tiempo, evitando 

así fluctuaciones extremas y crisis financieras (Lavoie, 2020). 

Edward L. (Deci et al., 1989), menciona la recompensa externa y la 

motivación extrínseca como formas efectivas para motivar temporalmente, pero para 

un compromiso duradero y significativo, funciona mejor la motivación intrínseca, 

impulsada por la autodeterminación. Siendo el dinero un agente externo al ser 

humano, se lo considera como una forma de motivación extrínseca (Ryan & Deci, 

2020). 

La interpretación conjunta de las definiciones de Maslow y Deci resalta la 

conexión entre la estabilidad financiera, la satisfacción de necesidades básicas y la 

motivación. Minsky establece la base esencial de la estabilidad financiera para el 

desarrollo humano, mientras que Deci subraya la importancia de equilibrar las 

recompensas externas con la motivación intrínseca para lograr una gratificación 

duradera.  

Un exceso en la búsqueda de estabilidad financiera conduce a una obsesión 

por la acumulación de riqueza, generando estrés y falta de satisfacción emocional. 

Por el contrario, un déficit podría resultar en inseguridad, provocando ansiedad, 

afectando la salud mental por la falta de impulso intrínseco y hasta la dependencia 

excesiva de gratificaciones externas (Bordo, 2018). Por lo que es fundamental 

encontrar un equilibrio para lograr una vida plena y satisfactoria mediante la 
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estabilidad financiera ya que esta no solo es un fin en sí mismo, sino también un 

medio para fomentar la motivación interna y la autorrealización. 

Debido a los retos presentes en la economía, es relevante mencionar a Albert 

(Bandura, 1986), quien considera el deseo de superación como la motivación 

intrínseca basada en la autoeficacia o la creencia en la capacidad personal para 

superar desafíos y alcanzar metas. La importancia está en que una vez se alcanza 

un equilibrio en el ámbito financiero, queda abierta la puerta hacia otras 

necesidades que también deben ser atendidas para un mejor bienestar emocional, 

generalmente dada mediante la resiliencia ante obstáculos (Rodríguez-Rey & 

Cantero-García, 2020). 

 (Yeager & Dweck, 2012), sostiene una perspectiva ante el esfuerzo y 

la mejora continua. La cual se ve reflejada en la educación y el desarrollo personal, 

ya que al cultivar una mentalidad de crecimiento se alimenta el deseo constante de 

superación. De convergencia entre Bandura y Dweck, se destaca la interrelación 

entre la autoeficacia y la mentalidad de crecimiento en el deseo de superación de la 

mano de una autoevaluación realista y la percepción de los desafíos como 

oportunidades de crecimiento que se presentan como elementos fundamentales 

para el desarrollo personal y la superación de obstáculos.  

Un exceso en el deseo de superación puede derivar en niveles insostenibles 

de autoexigencia, estrés y agotamiento, mientras que un déficit puede resultar en 

falta de motivación y estancamiento personal (Rappaport, 2005). Causas del exceso 

pueden incluir presiones externas y perfeccionismo desmedido, mientras que el 

déficit puede vincularse a la falta de autoconfianza o experiencias previas de 

fracaso.  

Para que el deseo de superación se exprese de una manera significativa es 

importante tener una amplia preparación y conocimientos por los que (Monat & 

Lazarus, 1991), definen la preparación como el proceso cognitivo y emocional 

mediante el cual un individuo evalúa y afronta anticipadamente los posibles eventos 

futuros, buscando adaptarse de manera efectiva. La importancia de esta radica en 

su papel en la reducción del estrés y la mejora de la capacidad de enfrentar 

situaciones desafiantes (Humiston & Lansing, 2021).  
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En la época contemporánea, Angela (Duckworth et al., 2021), destaca la 

importancia de la perseverancia y la pasión a largo plazo como componentes clave 

de la preparación. Su enfoque se centra en la "grit," un concepto que combina la 

perseverancia y la pasión sostenida como predictores cruciales del éxito en diversas 

áreas de la vida.  

Lazarus y Duckworth resaltan la naturaleza multidimensional de la 

preparación. Mientras que Lazarus destaca la evaluación cognitiva y emocional 

anticipada, Duckworth agrega la dimensión de la perseverancia y la pasión 

sostenida como elementos esenciales de la preparación. En conjunto, estas 

perspectivas subrayan la importancia de abordar no solo la evaluación anticipada, 

sino también la dedicación a largo plazo y la resistencia.  

Un déficit en la preparación puede resultar en sorpresas desagradables, falta 

de adaptabilidad y respuestas ineficaces ante desafíos. Las causas del exceso 

pueden incluir la rumiación constante sobre posibles escenarios negativos, mientras 

que el déficit puede estar relacionado con la falta de conciencia o negligencia  

(Sirois, 2023).  

Hablar sobre la preparación es relevante en la sociedad actual debido a la 

creciente complejidad y rapidez de los cambios en diversos ámbitos.  

La preparación efectiva no solo contribuye a la reducción del estrés 

individual, sino que también es esencial para enfrentar desafíos colectivos, como 

situaciones de crisis y cambios inesperados (Stockinger et al., 2021). Comprender la 

preparación desde una perspectiva psicológica proporciona herramientas para 

mejorar la adaptabilidad, alcance de objetivos, la resiliencia y la toma de decisiones 

informada en un mundo dinámico y cambiante. 

Edwin (Locke et al., 1984), en lo que respecta al alcance de objetivos sugiere 

que el establecimiento de metas específicas y desafiantes, combinado con el 

compromiso y la retroalimentación, es fundamental para motivar y dirigir el 

comportamiento humano hacia el logro de objetivos. La importancia de esta teoría 

radica en su aplicación práctica para mejorar la productividad y el rendimiento, tanto 

a nivel individual como organizacional.  

Un déficit, caracterizado por la falta de metas claras o la falta de esfuerzo 

persistente, puede resultar en estancamiento y falta de logros significativos. Las 
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causas del exceso pueden incluir la presión externa o el perfeccionismo, mientras 

que el déficit puede estar vinculado a la falta de motivación o enfoque (George 

et al., 2019).  

El alcance de objetivos es relevante porque proporciona un marco psicológico 

para entender cómo establecer metas efectivas y mantener la perseverancia a largo 

plazo. A un mayor alcance de metas por una mejor preparación, se genera un 

aumento en lo que concierne al desempeño auto percibido (Locke & Latham, 2019). 

La reflexión sobre el alcance de objetivos permite a individuos y organizaciones 

mejorar la eficacia en la consecución de metas, fomentando un crecimiento 

significativo y sostenido. 

Peter Drucker, define el desempeño como el resultado de la efectividad de la 

administración y el logro de objetivos predefinidos (Greenwood, 1981). Se enfoque 

en la eficiencia y la eficacia de las prácticas de gestión para optimizar el rendimiento 

de una organización. Drucker sostiene que el desempeño organizacional exitoso 

implica la alineación estratégica y la mejora continua. (Rodríguez Orozco, 2017).  

Adam (Grant et al., 2009), aporta otra dimensión relevante al desempeño 

centrada en la idea de "dar y recibir" en el lugar de trabajo, promoviendo la cultura 

organizacional basada en la generosidad y el intercambio de recursos. Su 

relevancia actual radica en la creciente importancia de la colaboración, la motivación 

intrínseca y la cultura organizacional positiva en la optimización del desempeño y la 

adaptación a los cambios en el entorno laboral.  

Drucker y Grant destacan la complejidad del desempeño organizacional. 

Mientras que Drucker enfatiza la gestión efectiva y la consecución de objetivos, 

Grant agrega la dimensión de la colaboración, la generosidad y la cultura 

organizacional. En conjunto, estas perspectivas subrayan la necesidad de una 

gestión estratégica eficaz, combinada con la promoción de una cultura que fomente 

la colaboración y el intercambio de recursos para optimizar el rendimiento en la 

época actual («Modelo de Gestión por Competencias para optimizar el desempeño 

laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Rioja, 2020», 2020).  

La evaluación del desempeño organizacional mide la efectividad global de la 

empresa en el logro de sus metas estratégicas. Incluye la revisión de indicadores 

clave de rendimiento, la eficiencia operativa y la capacidad de la organización para 
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adaptarse a cambios en su entorno (Avolio et al., 1990). Este tipo de evaluación 

proporciona información crucial para la toma de decisiones estratégicas y la 

identificación de áreas críticas que requieren atención. 

El desempeño del equipo evalúa cómo un grupo de individuos colabora para 

alcanzar objetivos compartidos. Se destaca la comunicación efectiva, la 

coordinación de esfuerzos y la capacidad para superar desafíos juntos (Davidescu 

et al., 2020). Sirve para identificar oportunidades de mejora, reconocer aportes 

individuales dentro del grupo y fomentar un ambiente colaborativo que maximice la 

productividad. 

La evaluación del desempeño de liderazgo se centra en las habilidades y 

comportamientos de los líderes en la organización. Incluye la capacidad para 

inspirar y motivar al equipo, tomar decisiones efectivas, gestionar el cambio y crear 

un entorno positivo. Identificar y desarrollar líderes efectivos es esencial para el 

éxito a largo plazo de la organización (Van Der Lippe & Lippényi, 2020). 

La evaluación del desempeño innovador analiza la capacidad de la 

organización para generar y aplicar nuevas ideas y soluciones. Se centra en la 

creatividad, la capacidad de adaptación y la implementación exitosa de iniciativas 

innovadoras (Ramírez-Vielma & Nazar, 2019). Este tipo de evaluación es crucial en 

un entorno empresarial que cambia rápidamente, donde la innovación puede marcar 

la diferencia entre el éxito y el estancamiento. 

La evaluación del desempeño de la experiencia del empleado se enfoca en 

medir la satisfacción y el compromiso de los empleados. Incluye aspectos como la 

cultura organizacional, el equilibrio entre vida laboral y personal, oportunidades de 

desarrollo y reconocimiento (Lerner et al., 2010). Un ambiente de trabajo positivo y 

una experiencia del empleado satisfactoria contribuyen significativamente al 

bienestar general de la organización. 

Un exceso en el desempeño laboral puede resultar en agotamiento y estrés, 

especialmente si está impulsado por la búsqueda constante de reconocimiento sin 

un equilibrio adecuado. Por otro lado, un déficit puede manifestarse en falta de 

motivación, bajo rendimiento y desinterés en las tareas laborales (Eliyana et al., 

2019). Las causas del exceso pueden incluir una cultura organizacional que enfatiza 



 

15 

 

la competencia extrema, mientras que el déficit puede estar vinculado a la falta de 

conexión con el propósito y la falta de reconocimiento. 

Ramos-Villagrasa et al. (2019) diseñó una encuesta de desempeño laboral, 

en la cual distingue tres factores: el desempeño en la tarea, la cual evalúa como una 

persona lleva a cabo sus funciones; el desempeño contextual, evalúa las conductas 

que contribuye a la mejora del ambiente social en el que se realiza el trabajo y el 

desempeño contraproducente, que evalúa los comportamientos irracionales dañinos 

que un miembro realiza contra la empresa. 

 

Suliman & Al Harethi, (2013), muestran que el clima organizacional y sus 

componentes predicen significativamente el desempeño laboral. (Phong Thanh 

Nguyen et al., 2020) indican que la motivación, liderazgo, preparación y 

competencia afectan el desempeño laboral, siendo el liderazgo el que tiene mayor 

influencia en el desempeño del colaborador mejorando el entorno de trabajo 

(Jahroni Jahroni et al., 2020; Nabella et al., 2022), siendo el liderazgo autocrático 

más útil a corto plazo y el democrático para todo el horizonte de tiempo (Razak 

et al., 2018). Por otra parte, Permatasari & Ratnawati (2021), sugiere que las 

relaciones sociales y la comunicación son la prioridad (Lantara, 2019; Meitisari et al., 

2018; Weldeghebriel et al., 2019).  

Por su parte, Kuswati (2020), confirma que la motivación es esencial para la 

satisfacción laboral y desempeño de los trabajadores, mientras que Sugiarto & Putra 

(2020), dice que la motivación no es tan significative como la comunicación en el 

desempeño y clima laboral. Sumado a todo lo anterior llega Nami Nasution et al. 

(2018); y Napitupulu et al. (2017), quienes traen el factor de preparación y 

competencia como parte esencial en el desempeño de los colaboradores de una 

empresa y por último, Satria (2022), enfatiza que el trabajo en equipo y el 

entusiasmo juegan un rol importante en el clima organizacional el cual genera un 

aumento en el desempeño laboral. En contraste al presente estudio, los resultados 

de Siwale et al. (2020) y Hanafi et al., (2018), revelaron que la estructura afecta al 

rendimiento de los empleados, así como también, los empleados deben cumplir 

esos límites o normas para dedicarse al trabajo que les es propio con la mayor 
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eficacia. Sin embargo, el apoyo emocional en lo personal es también un elemento 

que afecta al rendimiento de los empleados. 
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Segunda Parte: Método de investigación 

El enfoque de investigación utilizado, fue cuantitativo, como lo indica Oliveira, 

(2020), esto implica utilizar datos estadísticos de los resultados de encuestas. La 

metodología fue de corte transversa, (Rodríguez & Mendivelso, 2018), porque el 

tiempo fue delimitado para la recolección de datos, de diseño no experimental ex 

post-facto porque no se manipularon variables basándose en la observación de los 

hechos y de alcance explicativo, ya que su objetivo fue describir la influencia del 

clima organizacional en la satisfacción y el desempeño de trabajadores. El proyecto 

fue registrado en Open Science Framework (OSF), con el identificador DOI 

10.17605/OSF.IO/M5QEZ. 

La investigación tuvo lugar entre los meses de octubre a diciembre del año 

2023, en la empresa privada Vehitrac S.A., importadora de repuestos para motores 

a Diesel ubicada en la ciudad de Guayaquil, Ecuador. El periodo de recolección de 

datos fue de octubre a noviembre únicamente a la parte administrativa de la 

empresa. 

La población de estudio estaba formada por los trabajadores de la parte 

administrativa: administrativo sistemas e importación. Cada uno de los participantes 

del estudio llenó el consentimiento informado. Los criterios de inclusión fue tener 

entre 18 y 45 años. El muestreo fue no probabilístico a conveniencia (Hernández 

González, 2021), ya que la elección se basó en la accesibilidad y proximidad 

conveniente de los sujetos para la investigadora. 

La muestra fue de 20 colaboradores de la empresa privada Vehitrac S.A de la 

ciudad de Guayaquil, Ecuador, registrando una media de edad de 31.8 años (s.d= 

6.33). Respecto al tiempo de los colaboradores en la empresa se registró una media 

de 32.24 años (s.d.=1.979). La cantidad de participantes correspondiente a su sexo 

fue de: 13 (65%) hombres y 7 (35%) mujeres. En cuanto a su estado civil: 12 (60%) 

se reportaron solteros, 5 (25%) casados, 3 (15%) divorciados. Así mismo, el 50% 

(n=10) de los participantes tienen hijos y el 50% (n=10) no tienen hijos. 

Métodos empleados 
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Se utilizo una ficha sociométrica para agrupar datos característicos de los 

participantes, instrumentos psicológicos validados para medir el clima 

organizacional y el desempeño académico, mediante Google Form. En el 

cuestionario de formato digital, se recopilaron datos concretos de los participantes 

en el estudio, que incluyeron: edad género, estado civil, tiempo en la empresa y si 

tiene hijos.  

  

Encuesta de desempeño laboral 

Como primer instrumento psicológico se aplicó el cuestionario creado por 

Koys & Decottis (1991) y adaptado al contexto ecuatoriano por Ramos & Pino 

(2018), con el objetivo de medir el clima organizacional. El tiempo de aplicación es 

de 12 minutos. Cuenta con 37 ítems, que evalúa la motivación, comunicación, 

compensaciones, seguridad y liderazgo, mediante una escala de Likert de 4 

opciones. Respecto a su validez de consistencia interna el alfa de Cronbach fue de 

0.757.  

Evaluación de desempeño auto percibido 

Es un cuestionario creado con el objetivo de medir el desempeño laboral, el 

tiempo de aplicación es de 10 minutos. Cuenta con 14 ítems, que evalúa el 

desempeño de tareas, contextual, laboral contraproducente, mediante una escala 

de Likert de 5 opciones: Nunca = 1, Casi Nunca = 2, A veces = 3, Casi siempre = 4 y 

Siempre = 5. Respecto a su validez de consistencia interna el alfa de Cronbach fue 

en los 3 factores mayor a 0.8 Diseñada por Ramos-Villagrasa et al. (2019) y 

adaptada por Geraldo Campos (2022). La tabla 1 sintetiza la operacionalización de 

las variables. 

 

Tabla 1 

Definición y comportamiento de principales variables incluidas en el estudio 

Variable Definición Indicadores Instrumentos 
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Clima 

organizacional 

Ambiente psicológico en 

una organización, basado en el 

tipo de liderazgo y percepciones 

de empleados (Del Rocío Aldaz 

et al., 2022). 

Likert de 5 

opciones 

Cuestionario 

de Clima 

Organizacional de 

Koys & Decottis 

Desempeño 

laboral 

Efectividad y calidad 

con que un empleado realiza 

sus tareas (Cuello et al., 

2020) 

Likert de 4 

opciones 

Individual 

Work Performance 

Questionnaire  
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Tercera parte: Análisis de Resultados 

ANÁLISIS DESCRIPTIVO 

En la tabla 2 se presentan los resultados descriptivos del estudio realizado 

utilizando la escala para medir el clima y el desempeño laboral. En los indicadores 

clima organizacional se presentan valores de M=13.450 (de=1.432) en motivación, 

M=15.850 (de=1.725) en comunicación, M=12.900 (de=1.553) en compensaciones, 

M=13.650 (de=1.843) en liderazgo y M=15.450 (de=1.820). Mientras que en los 

factores del desempeño laboral se evidencian los valores de M=18.600 (de=8.392) 

en desempeño de tareas, M=18.100 (de=6.292) en desempeño contextual y 

M=12.000 (de=5.376) en desempeño contraproducente.  

Tabla 2 

Nombre  Siglas Media DE Asimetría Kurtosis Minimum Maximum 

Motivación  MTV 13.450 1.432 -0.307 -1.295 11.000 15.000 

Comunicación COM 15.850 1.725 -0.495 0.816 11.000 19.000 

Compensaciones CMP 12.900 1.553 -0.098 0.100 10.000 16.000 

Liderazgo LDZ 13.650 1.843 -0.041 -1.429 11.000 16.000 

Condición de 

trabajo 

CDT 15.450 1.820 -0.522 0.611 11.000 19.000 

Desempeño en 

la tarea 

DT 18.600 8.392 0.552 0.560 10.000 21.000 

Desempeño 

contextual 

DC 18.100 6.292 1.088 0.824 14.000 25.000 

Desempeño 

contraproducente 

DCT 12.000 5.376 1.076 0.980 10.000 16.000 

   

Nota: DE=desviación estándar  

CORRELACIÓN DE PEARSON 
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En la tabla 3 se presenta la correlación de Pearson de las variables Clima 

organizacional y desempeño laboral, tienen relación con todas las variables, pero 

mantiene una relación significativa más alta entre 4 DC (0.520) y 2 DC (0.350), lo 

que indica que, a mayor desempeño contextual, hay un aumento en el liderazgo y la 

comunicación. Por otro lado, el desempeño contraproducente (DCT), tiene una 

correlación significativa con las variables 3 DTC (-0.443) y 1DCT (-0.314), lo que 

indica que, con la ausencia de desempeño contraproducente, habrá mayor 

motivación y compensación. Mientras que, a mayor desempeño en la tarea, habrá 

mayor comunicación. 

Tabla 3 

Variable 1 2 3 4 5 6 7 8 

1. MTV — 
       

2. COM 0.668 — 
      

3. CMP 0.353 0.643 — 
     

4. LDZ 0.781 0.562 0.263 — 
    

5. CDT 0.585 0.827 0.724 0.583 — 
   

6. DT 0.011 0.127 0.117 0.066 -

0.116 

— 
  

7. DC 0.354 0.350 0.062 0.520 -

0.418 

0.558 — 
 

8. DCT -

0.314 

0.277 -

0.443 

0.283 0.483 0.820 0.534 — 

  

Nota: Los datos en negritas representan una significación de p < .05 

 

REGRESIÓN LINEAL MÚLTIPLE 
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 En la tabla 4 se presenta la regresión lineal múltiple, en la cual la 

varianza explicativa de DC al r2 ajustado, multiplicado por 100 es igual 37.3% y esta 

generada por la edad, comunicación y liderazgo. Por otro lado, la varianza 

explicativa de DCT al r2 ajustado, multiplicado por 100 es igual 19.1% y esta 

generada por la motivación, liderazgo y condición en las que el trabajo se realiza. 

Tabla 4 

Modelo y 

predictor 

B ES Beta t 

DT (desempeño 

en la tarea) 

    

(Intercept) 12.600 0.311 
 

40.489 

DC (desempeño 

contextual) 

    

(Intercept) 9.282 3.448 
 

4.692 

COM 0.278 0.064 0.248 4.354 

LDZ 0.707 0.228 0.569 3.108 

Edad  0.150 0.066 0.414 2.262 

DCT (desempeño 

contraproducente) 

12.000 0.308 
 

38.987 

(Intercept) 6.355 2.427 
 

7.618 

MTV -0.303 0.031 -0.486 -9.688 

LDZ -0.113 0.039 -0.161 -2.885 

CDT 0.365 0.156 0.483 2.341 
 

Note.  Los datos en negritas representan una significación de p < .05; 

B=desestandarizado; ES= Error Stándar Beta=estandarizado. 
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Discusión 

 El análisis estadístico que evaluó la influencia del clima organizacional 

en el desempeño de los colaboradores, encontró que el 37.3% de la varianza en el 

desempeño contextual (DC) puede ser explicado a través de la comunicación 

(COM) y el liderazgo (LDZ). Esto sugiere que cuando existe una comunicación 

efectiva y se implementan estilos de liderazgo adecuados en la empresa, los 

trabajadores tienden a exhibir un desempeño contextual superior. Este hallazgo 

destaca la importancia de una interacción comunicativa sólida y un liderazgo 

efectivo para optimizar el rendimiento de los empleados. 

Adicionalmente, se observó que el 19.1% de la varianza en el desempeño 

contraproducente (DCT) puede explicarse mediante la motivación y las condiciones 

de trabajo (CDT). Este resultado sugiere que la falta de motivación, incluso en un 

entorno laboral favorable, contribuye al aumento del desempeño contraproducente. 

Esto puede deberse a la utilización inadecuada de los recursos de la empresa con 

objetivos que no están alineados con los objetivos organizacionales. En este 

contexto, la gestión de la motivación y la creación de condiciones de trabajo 

propicias se vuelven esenciales para minimizar comportamientos contraproducentes 

por parte de los empleados. 

Los resultados obtenidos coinciden con la correlación de variables también 

obtenidas por Jahroni Jahroni et al., (2020); Kuswati, (2020); Lantara, (2019); 

Meitisari et al., (2018); Napitupulu et al., (2017); Phong Thanh Nguyen et al., (2020); 

Razak et al., (2018); Sugiarto & Putra, (2020); Suliman & Al Harethi, (2013); & 

Weldeghebriel et al., (2019), sobre que el clima organizacional es uno de los 

principales factores que afecta al clima el desempeño laboral. Dado que un clima 

laboral propicio al trabajo permitirá a los empleados trabajar con eficacia en 

términos de calidad, cantidad y tiempo, si la organización promueve y mejora este 

clima laboral para los empleados plenamente cualificados, permitirá a la 

organización alcanzar sus objetivos (Permatasari & Ratnawati, 2021). En contraste 

al presente estudio, los resultados de Siwale et al. (2020) y Hanafi et al., (2018), 

revelaron que la estructura afecta al rendimiento de los empleados, así como 
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también, los empleados deben cumplir esos límites o normas para dedicarse al 

trabajo que les es propio con la mayor eficacia. Sin embargo, el apoyo emocional en 

lo personal es también un elemento que afecta al rendimiento de los empleados. 

Las implicaciones prácticas de los resultados, se presentan que para afrontar 

el bajo rendimiento laboral es necesario centrar las prioridades en mejorar el clima 

en la organización, mientras que en las aportaciones teóricas, se aporta al ámbito 

psicológico empresaria respecto a traer en detalle para favorecer el entendimiento 

de la influencia del clima en el desempeño organizacional, facilitando al entorno 

actual hondar en esta problemática e ir a por las mejoras pertinentes ya sea en cada 

departamento o en el tipo de liderazgo global de la empresa a corto y largo plazo. A 

su vez es importante destacar las limitaciones de este estudio, como el número de 

personas encuestadas y la selección de una única empresa para la investigación. 

En conclusión, el impacto del clima organizacional en esta microempresa es 

innegable. Un entorno laboral positivo no solo beneficia la motivación, la 

colaboración y la comunicación efectiva, sino que también contribuye a la retención 

de talentos y a la adaptabilidad ante cambios. En una estructura más pequeña, 

donde cada miembro es esencial, la influencia del clima organizacional se vuelve 

aún más crucial ya que fortalece la capacidad del equipo para enfrentar desafíos y 

alcanzar metas de manera conjunta. Por lo que, invertir en un clima organizacional 

positivo en una microempresa es una estrategia clave para impulsar la productividad 

y el éxito a largo plazo. 
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Conclusiones  

Respecto al primer objetivo, se evaluó al personal de la empresa mediante 

diferentes test validados y mediante el análisis estadístico se confirma el impacto del 

clima organizacional sobre el desempeño laboral relación; en particular sobre el 

desempeño contraproducente y el desempeño contextual. 

Respecto al segundo objetivo, se pudo identificar que las formas de 

comunicación son el rasgo más alto del clima laboral en la empresa y que la misma 

cuenta con un clima laboral establecido, predominando el liderazgo autocrático a 

corto plazo y el democrático a largo, siendo un estilo de clima tipo clan en el que 

toman en cuenta las relaciones y comunicación. 

Con el tercer objetivo respecto al desempeño se pudo ver como los 

empleados no estaban haciendo un buen uso de la infraestructura que les 

proporciona la empresa al tener el desempeño contraproducente elevado. 

En conclusión, junto el cuarto objetivo, se observó una relación significativa 

más alta entre edad, comunicación y liderazgo, respecto al desempeño de la 

persona; habiéndose cumplido así con los objetivos propuestos. 
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Recomendaciones  

Para futuros investigadores interesados en explorar el impacto del clima 

organizacional en microempresas, se sugiere abordar algunas limitaciones 

identificadas en la presente investigación. Dada la naturaleza reducida de la 

muestra, compuesta por 20 personas en una única empresa, se recomienda ampliar 

el alcance de la investigación, incluyendo un número más significativo de 

participantes y explorando diversas microempresas. Esto permitirá obtener una 

perspectiva más completa y generalizable sobre cómo el clima organizacional afecta 

el desempeño en diferentes contextos empresariales. Asimismo, se aconseja 

diversificar la metodología de investigación, considerando entrevistas cualitativas, 

observaciones y análisis documental, para obtener una comprensión más profunda 

y holística de los factores que influyen en el clima organizacional.  
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