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RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO
LABORAL EN EMPRESAS DEL SECTOR COMERCIAL

RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL CLIMATE AND JOB
PERFORMANCE IN COMPANIES IN THE COMMERCIAL SECTOR

INTRODUCCION

En el contexto actual de Ia
Administracion y Gestiéon Empresarial,
el estudio del clima organizacional y su
impacto en el desempefio laboral ha
adquirido una relevancia critica en la
literatura cientifica internacional. La
globalizacién y la creciente competencia
en el sector comercial han intensificado la
necesidad de comprender cémo los
factores intangibles de las organizaciones
influyen en la eficiencia operativa y la
sostenibilidad empresarial. Segun Robbins
(2019), el clima organizacional se
configura como un constructo
multidimensional que abarca dimensiones
clave como la comunicacion interna, el
liderazgo, el trabajo en equipo, el
reconocimiento y recompensa, y las
condiciones laborales, las cuales actuan
como determinantes criticos de la
productividad y la calidad del trabajo en
las organizaciones modernas.

REALIDAD PROBLEMATICA

Pese a los avances tedricos y empiricos
en el campo, persiste un vacio significativo
en la comprension de como las
dimensiones  especificas del clima
organizacional se correlacionan con las
distintas facetas del desempeno laboral,
particularmente en el sector comercial,
donde la presién por la eficiencia y la
adaptabilidad es mas pronunciada.
Herzberg (1968) destacé que, aunque la
motivacién intrinseca y extrinseca son
pilares del desempefio, su interaccion con
factores contextuales como el liderazgo y
las condiciones laborales sigue siendo un
campo poco explorado en contextos
comerciales dinamicos. Ademas, Schein
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(2010) subrayé que la  cultura
organizacional, como reflejo del clima
interno, no siempre se traduce en
comportamientos laborales medibles, lo
que genera incertidumbre sobre su
impacto real en la productividad, la
calidad del trabajo, el cumplimiento de
metas, la iniciativa y la adaptabilidad de
los empleados. Esta desconexion entre el
discurso tedrico y la practica empresarial
evidencia la necesidad de investigaciones
empiricas que validen estas relaciones en
entornos comerciales especificos.

JUSTIFICACION

La relevancia de este estudio radica en su
capacidad para aportar evidencia empirica
sobre la relacion entre el clima
organizacional y el desempeio laboral,
un tema de interés tanto para la academia
como para la practica gerencial. Desde
una perspectiva teodrica, la investigacion
busca integrar y contrastar los aportes
seminales de Likert (1967) y Chiavenato
(2020), quienes han sentado las bases
para entender cédmo las dimensiones del
clima organizacional interactuan con los
resultados laborales. Tedricamente, este
trabajo contribuye a la consolidacion de
modelos que expliguen no solo la
existencia de estas relaciones, sino
también su magnitud y direccidon en
contextos comerciales.

En el ambito practico, los
hallazgos de esta investigacion
proporcionaran a los gestores
empresariales herramientas concretas
para disefiar estrategias de mejora en
areas criticas como la comunicacion
interna y el reconocimiento, optimizando
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asi la calidad del trabajo y Ia
productividad. Para las empresas del
sector comercial, donde la rotacién de
personal y la presién por resultados son
elevadas, entender cémo el liderazgo y
las condiciones laborales impactan en la
adaptabilidad y la iniciativa de los
empleados puede marcar la diferencia
entre la sostenibilidad y el estancamiento.

Finalmente, la justificaciéon social
de este estudio reside en su potencial para
mejorar el bienestar laboral y la calidad de
vida de los trabajadores. Un clima
organizacional favorable no solo
incrementa la eficiencia, sino que también
reduce el estrés y la insatisfaccion,
promoviendo entornos laborales mas
humanos y productivos. En un contexto
donde la retencién del talento es un
desafio creciente, esta investigacién
ofrece un marco para que las
organizaciones no solo alcancen sus
objetivos econdémicos, sino que también
fomenten el desarrollo integral de su
capital humano.

MARCO TEORICO REFERENCIAL

El clima organizacional ha sido
conceptualizado como un reflejo de las
percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion respecto a
su entorno laboral, influenciado por
factores estructurales, culturales y de
liderazgo. Schein (2010) argumenta que el
clima es un producto de la -cultura
organizacional, donde las normas, valores
y practicas internalizadas determinan la
forma en que los empleados interpretan y
responden a su contexto. En esta linea,
Likert (1967) propuso un modelo en el que
el clima organizacional se estructura en
dimensiones como la comunicacién
interna y el liderazgo, destacando que su
efectividad depende de la congruencia
entre las politicas organizacionales y las
expectativas de los empleados.

Por su parte, Herzberg (1968)
introdujo la distincion entre factores
motivadores e higiénicos, donde el
reconocimiento y recompensa y las
condiciones laborales actian como
pilares para la satisfaccion laboral,
mientras que la ausencia de estos puede
generar insatisfaccion. Este enfoque
complementa la vision de Chiavenato
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(2020), quien integra el clima
organizacional en un modelo de gestién
del talento humano, enfatizando su papel
como facilitador del trabajo en equipo y la
consecucion de metas colectivas.

En cuanto al desempeiio laboral,
Robbins (2019) lo define como un
constructo multidimensional que incluye la
productividad, la calidad del trabajo, el
cumplimiento de metas, la iniciativa y la
adaptabilidad. Estos componentes estan
estrechamente vinculados a la motivacion
y al entorno laboral, donde el clima
organizacional actia como un mediador
clave. La literatura sugiere que un clima
favorable, caracterizado por una
comunicacién interna efectiva y un
liderazgo transformacional, potencia la
iniciativa y la adaptabilidad de los
empleados, mientras que la falta de
reconocimiento o condiciones laborales
deficientes puede mermar la
productividad y la calidad del trabajo.
Este marco tedrico subraya la necesidad
de analizar cédmo las dimensiones del
clima organizacional se correlacionan con
cada faceta del desempefo laboral,
cerrando asi una brecha critica en la
literatura existente.

OBJETIVOS e HIPOTESIS

El objetivo general de esta investigacion
es determinar la relaciéon entre el clima
organizacional y el desempeiio laboral
en empleados de empresas del sector
comercial. Para ello, se plantean los
siguientes objetivos especificos:

e Identificar el nivel de clima
organizacional percibido por los
empleados, considerando  sus
dimensiones: comunicacion
interna, liderazgo, trabajo en

equipo, reconocimiento y
recompensa, Yy condiciones
laborales.

e Evaluar el nivel de desempefio
laboral reportado por los
empleados, analizando sus
dimensiones: productividad,
calidad del trabajo,
cumplimiento de metas,

iniciativa, y adaptabilidad.

e Analizar la correlacién entre las
dimensiones del clima
organizacional y las dimensiones
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del desempeno laboral, con el fin
de identificar patrones y relaciones
significativas.

Como hipdtesis central, se propone
que existe una relacion positiva y
significativa entre el clima
organizacional y el desempeiio laboral,
donde un clima favorable, caracterizado
por una comunicacion interna efectiva,
un liderazgo inspirador, un trabajo en
equipo cohesionado, un reconocimiento
adecuado y condiciones laborales
optimas, se asocia con mayores niveles de
productividad, calidad del trabajo,
cumplimiento de metas, iniciativa y
adaptabilidad en los empleados. Esta
hipétesis se sustenta en los aportes
tedricos de Likert (1967), Schein (2010),
Herzberg (1968), Robbins (2019) vy
Chiavenato (2020), quienes han
destacado la influencia del clima
organizacional en los resultados laborales.

METODO

Tipo y Disefo de Investigacion

El presente estudio adopté un enfoque
cuantitativo con un disefo no
experimental de corte transversal y
alcance correlacional. Esta eleccion
metodoldgica se justifica por la necesidad
de examinar la relacion lineal entre el
clima organizacional y el desempeiio
laboral en un momento especifico, sin
manipulacién intencional de variables, lo
que permite identificar asociaciones entre
constructos tedricos sin inferir causalidad
(Hernandez et al.,, 2018). El disefio
transversal es idoneo para estudios que
buscan describir la relacion entre variables
en un contexto empresarial comercial,
donde la recoleccion de datos en un unico
punto temporal facilita la comparacién
entre unidades de analisis sin incurrir en
sesgos por temporalidad (Sampieri et al.,
2018).

Poblacion y Muestra

La poblacion objeto de estudio estuvo
conformada  por colaboradores de
empresas del sector comercial con
operaciones en la regién metropolitana de
Chile, especificamente en rubros como
retail, distribucidon y servicios. Se
selecciond una muestra no probabilistica
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por  conveniencia, priorizando la
accesibilidad y la disposicion de las
organizaciones a participar. Los criterios
de inclusion fueron: (a) contar con al
menos 6 meses de antigiedad en la
empresa, (b) desempefiar funciones en
areas operativas, administrativas o de
ventas, y (c) tener disponibilidad para
completar los instrumentos de medicion.
Se excluyeron a los colaboradores en
puestos directivos o de alta gerencia, asi
como aquellos con menos de 6 meses en
la organizacién, debido a la posible falta
de familiaridad con los procesos
organizacionales. La muestra final estuvo
compuesta por N = 247 participantes,
distribuidos en un 52% mujeres y 48%
hombres, con edades comprendidas entre
22 y 58 anos (M = 36.4; DE = 8.2).

Instrumento de Recoleccién

Para la medicion del clima
organizacional, se empled la escala de
Clima Organizacional de Litwin y
Stringer (1968), adaptada y validada al
contexto chileno por Palma (2004). Este
instrumento evaliua cinco dimensiones:
Comunicacién interna (ej. "En mi
empresa se comunica claramente Ia
informacion relevante"), Liderazgo (ej. "Mi
jefe promueve un ambiente de confianza"),
Trabajo en equipo (ej. "En mi equipo se
fomenta la colaboracién"),
Reconocimiento y recompensa (ej.
"Recibo reconocimiento por mi trabajo"), y
Condiciones laborales (ej. "Las
instalaciones de mi empresa son
adecuadas"). Cada dimension se midi6
con 5 items en escala Likert de 5 puntos
(1 = Totalmente en desacuerdo; 5 =
Totalmente de acuerdo), alcanzando un
Alfa de Cronbach de 0.89 en Ia
adaptaciéon local, lo que indica una
confiabilidad excelente (George &
Mallery, 2020).

El desempeno laboral fue
evaluado mediante la escala de
Desempeiio Laboral de Williams vy
Anderson (1991), adaptada al espafiol
por Gil et al. (2011). Esta escala mide
cinco dimensiones: Productividad (ej.
"Cumplo con las metas de produccién
asignadas"), Calidad del trabajo (ej. "Mi
trabajo cumple con los estandares de
calidad establecidos"), Cumplimiento de
metas (ej. "Alcanzo los objetivos
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establecidos para mi puesto"), Iniciativa
(ej. "Propongo mejoras en los procesos de
mi area"), y Adaptabilidad (ej. "Me adapto
facilmente a los cambios en mi trabajo").
Cada dimension incluye 4 items en escala
Likert de 5 puntos (1 = Nunca; 5 =
Siempre), con un Alfa de Cronbach de
0.91 en la version adaptada, reflejando
una confiabilidad optima (Nunnally &
Bernstein, 1994).

Procedimiento

La recoleccion de datos se realizé en dos
fases. En la primera, se contactd a las
empresas mediante correo electrénico y
llamadas telefénicas, explicando los
objetivos del estudio y solicitando su
participaciéon voluntaria. Una vez obtenido
el consentimiento institucional, se coordind
la aplicacién de los instrumentos con los
colaboradores. La segunda fase consistio
en la distribucion de los cuestionarios en
formato digital (Google Forms) y fisico,
segun la preferencia de los participantes.
Previo a la aplicacion, se garantizo el
anonimato y la confidencialidad de los
datos, asi como el derecho a retirarse del
estudio en cualquier momento. Los
participantes firmaron un consentimiento
informado que detallaba los propésitos de
la investigacion, los riesgos minimos
asociados y los beneficios indirectos (ej.
contribucion al conocimiento
organizacional). La recoleccién se
extendid por un periodo de 8 semanas,
con recordatorios semanales para
maximizar la tasa de respuesta. Los datos
fueron almacenados en una base cifrada y
accesible Unicamente al equipo
investigador.

Plan de Andlisis de Datos

El analisis de datos se realizé con el
software IBM SPSS Statistics (version
26). Inicialmente, se efectué un andlisis
descriptivo para caracterizar la muestra,
incluyendo medidas de tendencia central
(media, mediana) y dispersion (desviacién
estandar) para las variables cuantitativas.
Se evalu6b la normalidad de las
distribuciones mediante la prueba de
Kolmogorov-Smirnov (con correccion de
Lilliefors), dado que la muestra superaba
los 50 participantes (George & Mallery,
2020).

Para contrastar la hipotesis de
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investigacion —que existe una relacion

lineal positiva entre el clima
organizacional y el desempeiio
laboral—, se empled la correlacién de

Pearson (r), dado que ambas variables se
midieron en escala de intervalo vy
presentaron distribucion normal (p > 0.05
en la prueba de normalidad). El nivel de
significancia establecido fue a = 0.05, con
intervalos de confianza del 95%. Se
calcularon correlaciones bivariadas entre
el puntaje total del clima organizacional y
sus dimensiones con el puntaje total del
desempefio laboral y sus dimensiones.
Adicionalmente, se reportaron los
coeficientes de determinacién (R?) para
interpretar la magnitud de la asociacion.
Los supuestos de la correlaciéon de
Pearson (linealidad, homocedasticidad y
ausencia de valores atipicos extremos)
fueron verificados mediante graficos de
dispersion y analisis de residuales.

RESULTADOS

RESULTA,DOS DESCRIPTIVOS POR
DIMENSION

Los datos obtenidos revelan una
distribucién heterogénea en las

percepciones de los empleados respecto a
las dimensiones del clima organizacional.
En términos generales, la comunicaciéon
interna presenté un promedio de 3.2 (DE
= 0.7), situdndose en un rango
moderado-bajo, lo que sugiere posibles
brechas en la transmision de informacion
estratégica. La dimension liderazgo
alcanzé un valor medio de 3.8 (DE = 0.5),
indicando una valoracién ligeramente
positiva, aunque con dispersiones que
reflejan diferencias en la percepcion de los
estilos de direccion. El trabajo en equipo
obtuvo un promedio de 4.1 (DE = 0.4),
destacando como la dimensién mejor
valorada, lo que podria asociarse a
dinamicas colaborativas consolidadas en
el entorno laboral analizado.

En cuanto al reconocimiento y
recompensa, el promedio fue de 2.9 (DE
= 0.8), evidenciando una percepcion critica
en este aspecto, posiblemente vinculada a
la falta de sistemas estructurados de
incentivos. Finalmente, las condiciones
laborales registraron un valor de 3.5 (DE
= 0.6), reflejando un nivel aceptable,
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aunque con areas de mejora en
infraestructura y recursos disponibles.

Respecto al desempefio laboral,
los indicadores evaluados muestran una
tendencia general positiva. La
productividad alcanzé un promedio de
4.3 (DE = 0.3), sugiriendo eficiencia en la
ejecucion de tareas. La calidad del
trabajo obtuvo un valor de 4.4 (DE = 0.2),
destacando como el indicador con mayor
puntuacién. El cumplimiento de metas
registré6 4.0 (DE = 0.5), mientras que la
iniciativa y la adaptabilidad presentaron
promedios de 3.7 (DE = 0.6) y 3.9 (DE =
0.4), respectivamente, ambos en un rango
moderado-alto.

RESULTADOS INFERENCIALES y
CONTRASTE DE HIPOTESIS

Para evaluar la relacion lineal entre ambas
variables, se aplicoé la prueba de
Correlacion de Pearson con un nivel de
significancia a = 0.05. Los resultados
obtenidos permiten contrastar las hipotesis
planteadas de manera sistematica.

En primer lugar, se contrasto la
hipétesis principal que planteaba una
relacion  significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral.
Los coeficientes de correlacion obtenidos
revelaron una asociacion positiva y
estadisticamente significativa (r = 0.68; p
(La Hipotesis H1 fue ACEPTADA con p .

Al desglosar por dimensiones, se
observdé que la comunicacion interna
mostré una correlacion moderada con la
productividad (r = 0.52; p calidad del
trabajo (r = 0.49; p liderazgo present6 una
correlacion significativa con el
cumplimiento de metas (r = 0.55; p
adaptabilidad (r = 0.47; p trabajo en equipo
exhibié una relacion destacada con la
iniciativa (r = 0.61; p reconocimiento vy
recompensa no mostrd asociaciones
significativas con ningun indicador del

desempefio, mientras que las
condiciones laborales mantuvieron
correlaciones moderadas con la

productividad (r = 0.43; p calidad del
trabajo (r = 0.39; p < .05).

En el andlisis especifico de las
hipétesis secundarias, se evalué Ila
relacion entre las dimensiones del clima
organizacional y cada una de las
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dimensiones del desempefio laboral. Los
resultados indicaron que, si bien algunas
correlaciones fueron significativas, otras
no alcanzaron el umbral de significancia
establecido. Por ejemplo, (No se
encontré evidencia estadistica
suficiente para aceptar la Hipotesis H2,
por lo que fue RECHAZADA), al no
observarse una relacion significativa entre
la dimensién reconocimiento y
recompensa Yy el cumplimiento de
metas (r = 0.18; p = .12). De manera
similar, (La  Hipotesis H3 fue
RECHAZADA), dado que la asociacion
entre las condiciones laborales y la
adaptabilidad no resulté significativa (r =
0.22; p =.08).

DISCUSION

Los hallazgos de este estudio revelan una
relacién  significativa entre el clima
organizacional y el desemperio laboral, 10
que respalda la premisa tedrica de que las
percepciones individuales sobre el entorno
laboral influyen directamente en los
resultados organizacionales. Este vinculo
positivo, aunque moderado en algunas
dimensiones, coincide con los
planteamientos de Likert (1967), quien
argumentaba que los sistemas de gestién
basados en la participacion y la
comunicacion efectiva generan mayor
eficiencia y satisfaccion. Sin embargo, la
magnitud de la asociacién observada (r =
0.68) sugiere que, si bien el clima
organizacional es un predictor relevante
del desempefo, no es el Unico factor
determinante, lo que alinea con la
perspectiva de Schein (2010) sobre la
complejidad de las culturas
organizacionales.

Al analizar las dimensiones
especificas, destaca el papel del trabajo
en equipo como el aspecto mejor valorado
y con mayor impacto en la iniciativa de los
empleados. Este resultado refuerza la
teoria de Robbins (2019), quien sefiala
que los entornos colaborativos fomentan la
proactividad y la innovacién, elementos
clave para el desempeno diferenciado. No
obstante, la  baja valoracion  del
reconocimiento y recompensa —con un
promedio de 2.9— contrasta con los
postulados de Herzberg (1968), quien
consideraba que los incentivos y el
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reconocimiento son motivadores
intrinsecos esenciales para la
productividad. Esta discrepancia podria
explicarse por la ausencia de politicas
estructuradas de compensacion en la
organizacion estudiada, lo que limita el
efecto esperado de los factores
motivacionales segun el modelo bifactorial.

La dimensién liderazgo, con una
valoracion media de 3.8, mostrd
correlaciones  significativas  con el
cumplimiento de metas y la adaptabilidad,
lo que valida la importancia de los estilos
de direccidon en la alineacion estratégica
propuesta por Chiavenato (2020). Sin
embargo, la falta de asociacion
significativa  entre  las  condiciones
laborales y la adaptabilidad —hipotesis
rechazada— sugiere que, en este
contexto, otros factores como la cultura
organizacional o la formacién continua
podrian tener mayor peso en la capacidad
de adaptacién de los colaboradores. Este
hallazgo invita a reconsiderar los modelos
tradicionales de gestion del talento, donde
las  condiciones materiales  suelen
priorizarse sobre aspectos intangibles
como el liderazgo o la comunicacion.

En cuanto a las limitaciones
metodoldgicas, este estudio se basé en un
disefio transversal con una muestra
especifica, lo que restringe la
generalizacion de los resultados. Ademas,
el uso de escalas autoadministradas para
medir percepciones introduce posibles
sesgos de deseabilidad social,
especialmente en dimensiones sensibles
como el reconocimiento y recompensa. La
ausencia de un andlisis longitudinal impide
establecer relaciones causales, por lo que
los hallazgos deben interpretarse como
asociaciones estadisticas y no como
determinantes unidireccionales del
desempefo.

Desde una perspectiva practica,
estos resultados subrayan la necesidad de
implementar estrategias  diferenciadas
para mejorar el clima organizacional. La
mejora en la comunicacion interna —con
un promedio de 3.2— podria incrementar
tanto la productividad como la calidad del
trabajo, mientras que la implementacion
de sistemas de reconocimiento y
recompensa estructurados podria cerrar la
brecha identificada. Para las
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organizaciones, esto implica adoptar un
enfoque integral que combine el
fortalecimiento de equipos con politicas de
liderazgo transformacional, en linea con
los modelos de Schein (2010) y Robbins
(2019). En el plano tedrico, el estudio
contribuye a enriquecer el debate sobre la
multidimensionalidad del clima
organizacional y su impacto en el
desempefio, destacando la importancia de
considerar tanto factores tangibles como
intangibles en la gestién empresarial.

CONCLUSIONES

El estudio realizado permite inferir que el
clima organizacional ejerce una
influencia determinante en el desempeno
laboral de los empleados del sector
comercial, validando asi la premisa central
de que las condiciones estructurales y
relacionales dentro de las organizaciones
constituyen un pilar fundamental para la
eficiencia operativa. La evidencia empirica
obtenida respalda la existencia de una
relacion  significativa entre  ambas
variables, lo que subraya la necesidad de
que las empresas adopten estrategias
proactivas de gestién que prioricen no solo
la optimizacion de procesos, sino también
la calidad de las interacciones humanas y
la percepcion de valor por parte de sus
colaboradores.

En cuanto a la evaluacion de las
dimensiones  especificas del clima
organizacional, se observa que aquellas
relacionadas con el liderazgo y el trabajo
en equipo emergen como los factores
mas determinantes para el logro de
resultados organizacionales superiores. La
coherencia en los estilos de direccion y la
consolidacién de dinamicas colaborativas
no solo fomentan un ambiente laboral mas
armonioso, sino que también se traducen
en mejoras tangibles en indicadores clave
como la productividad y la calidad del
trabajo. Este hallazgo refuerza la tesis de
que la gestion del talento humano debe
ser vista como un proceso integral, donde
la formacion de lideres y la promocién de
la colaboraciéon sean ejes estratégicos.

Por otro lado, la dimension de
reconocimiento y recompensa emerge
como un area critica que requiere atencion
inmediata por parte de las organizaciones.
Su falta de correlacion significativa con el
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desempefo sugiere que, en el contexto
analizado, los sistemas de incentivos
actuales no estan alineados con las
expectativas de los empleados ni con los
objetivos empresariales. Esto plantea un
desafio para los gestores, quienes
deberan replantear sus politicas de
compensacion 'y reconocimiento para
garantizar que estas no solo sean
equitativas, sino que también motiven a
los colaboradores a alcanzar niveles
optimos de desempefio.

Asimismo, las condiciones
laborales aunque valoradas de manera
aceptable, revelan oportunidades de
mejora que podrian impactar directamente
en la eficiencia operativa. La
infraestructura y los recursos disponibles
no son meros aspectos logisticos, sino
elementos que condicionan la capacidad
de los empleados para desempenar sus
funciones con excelencia. En este sentido,
las organizaciones deben considerar
inversiones estratégicas que no solo
mejoren el entorno fisico de trabajo, sino
que también reflejen un compromiso
genuino con el bienestar de sus
colaboradores.

En términos metodoldgicos, el
enfoque cuantitativo empleado ha
demostrado ser robusto para analizar las
relaciones entre variables
organizacionales, permitiendo no solo la
identificacion de patrones significativos,
sino también la validacion de hipétesis con
un alto grado de confiabilidad. Este
estudio contribuye al acervo teérico de la
Administracion y Gestion Empresarial
al ofrecer un marco empirico que respalda
la importancia del clima organizacional
como predictor del desempefio laboral, asi
como al destacar la necesidad de adoptar
modelos de gestion mas holisticos vy
centrados en el capital humano.

Finalmente, los resultados
obtenidos invitan a reflexionar sobre la
importancia de implementar sistemas de
medicion continua del clima organizacional
y el desempefio laboral, con el fin de
detectar areas de mejora de manera
oportuna y disefiar intervenciones
estratégicas que maximicen el potencial
de los recursos humanos. En un entorno
empresarial cada vez mas competitivo, la
capacidad de las organizaciones para
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adaptarse y optimizar sus recursos
humanos sera un factor determinante para
su sostenibilidad y crecimiento.

SUGERENCIAS

IMPLICACIONES PRACTICAS y
RECOMENDACIONES OPERATIVAS
Para optimizar el clima organizacional vy,
en consecuencia, el desempeno laboral,
se recomienda a los directivos y gestores
empresariales implementar las siguientes
estrategias:

e Desarrollar programas de
formacion en liderazgo
transformacional para los mandos
medios y superiores, con énfasis
en habilidades como la
comunicacion asertiva, la empatia
y la capacidad de motivacion, dado
que estas dimensiones
demostraron ser criticas para el
desempefio organizacional.

e Establecer mecanismos
estructurados de trabajo en
equipo, como talleres de cohesion
grupal y proyectos
interdepartamentales, que
fomenten la  colaboracion y
reduzcan la fragmentacion
operativa.

e Redisenar los sistemas de
reconocimiento y recompensa
mediante la implementacién de
incentivos no monetarios (€.
flexibilidad  horaria,  desarrollo
profesional, feedback positivo) y la
alineacion de las compensaciones
con métricas de desempefio
individual y colectivo.

e Realizar auditorias periddicas de

condiciones laborales,
priorizando inversiones en
infraestructura ergonomica,

tecnologia accesible y espacios de
trabajo que promuevan el bienestar
fisico y mental, con especial
atencibn a la ergonomia y la
iluminacion.

e Incorporar herramientas de
medicién continua del clima
organizacional, como encuestas de
percepcién y paneles de control de
indicadores clave, para detectar
tendencias y disefiar
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intervenciones proactivas antes de
que los problemas escalen.

e Promover una cultura de
transparencia y participacion
mediante la creacion de canales de
comunicacion  bidireccional  (ej.:
buzones de sugerencias, reuniones
de retroalimentacién) que permitan
a los empleados sentirse
escuchados y valorados.

FUTURAS LINEAS DE INVESTIGACION
Este estudio abre nuevas perspectivas
para investigaciones futuras en el ambito
de la Administracion y Gestién
Empresarial. Se sugieren las siguientes
lineas:

e FExplorar el impacto de Ia
inteligencia emocional de los
lideres en el clima organizacional y
su relacion con el desempefo

laboral, mediante estudios
comparativos entre sectores
industriales.

e Investigar la efectividad de
modelos de gestiéon por
competencias en la mejora del
clima organizacional, evaluando su
correlacion con la retencion del
talento y la productividad.

e Analizar el efecto de Ilas
tecnologias digitales (ej.:
plataformas de colaboracion, IA en
la gestion de recursos humanos)
en la percepcion del clima
organizacional y su influencia en el
desempefo.

e Estudiar el papel de la diversidad
e inclusién en la configuracion del
clima organizacional, con énfasis
en como las politicas de equidad
impactan en la innovacion y la
cohesioén grupal.

e FEvaluar Ila relacion entre el
teletrabajo y el clima
organizacional en entornos
hibridos, identificando diferencias
en la percepcion de los empleados
segun su rol y antigtiedad.

e Desarrollar metodologias
cualitativas complementarias (ej.:
estudios de caso, etnografias
organizacionales) para profundizar
en las dimensiones subjetivas del
clima organizacional que no fueron
capturadas en este estudio
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cuantitativo.
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