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Resumen

El clima laboral constituye un factor determinante para el desempefio organizacional y su
deterioro puede impactar negativamente en la productividad, es por ello que el estudio tuvo
como propdsito analizar los factores que contribuyen al deterioro del clima laboral y determinar
su incidencia en la productividad de una empresa manufacturera, para lo cual se aplicé un
enfoque mixto con disefio correlacional-explicativo, no experimental, transversal y
longitudinal, la recoleccion de datos se realizdo mediante una encuesta estructurada aplicada a
92 colaboradores de distintas areas, el andlisis estadistico incluyd pruebas de fiabilidad,
correlacion de Pearson y andlisis de productividad, y los hallazgos evidenciaron un deterioro
progresivo y significativo del clima laboral (63%), con el bloque de reconocimiento e incentivos
cayendo al nivel critico (47%), ubicandose en un nivel intermedio segun los umbrales de
satisfaccion, esta percepcion negativa coincide con un declive en la produccion general, una
ineficiencia operativa del 31.1%, y una marcada variabilidad en el rendimiento individual, el
andlisis concluye que el clima laboral incide de manera significativa en la productividad
organizacional, confirmando la necesidad de implementar estrategias de gestion que fortalezcan
la motivacion, el compromiso y el bienestar de los trabajadores, alineandolas con el ODS 8:
Trabajo Decente y Crecimiento Economico para garantizar un ambiente de trabajo justo,

equitativo y de reconocimiento.

Palabras clave: Clima Laboral, Desempefio Laboral, Motivacién Laboral, Productividad,

Reconocimientos e incentivos.
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Abstract

The work environment is a determining factor for organizational performance and its
deterioration can negatively impact productivity, which is why the study aimed to analyze the
factors that contribute to the deterioration of the work environment and determine its incidence
on the productivity of a manufacturing company, for which a mixed approach with correlational-
explanatory, non-experimental, cross-sectional and longitudinal design was applied, data
collection was carried out through a structured survey applied to 92 collaborators from different
areas, the statistical analysis included reliability tests, Pearson correlation and productivity
analysis, and the findings showed a progressive and significant deterioration of the work
environment (63%), with the recognition and incentives block falling to the critical level (47%),
located at an intermediate level according to the satisfaction thresholds, this negative perception
coincides with a decline in overall production, an operational inefficiency of 31.1%, and a
marked variability in individual performance, the analysis concludes that the work environment
has a significant impact on organizational productivity, confirming the need to implement
management strategies that strengthen motivation, commitment and well-being of the
employees. workers, aligning them with SDG 8: Decent Work and Economic Growth to ensure

a fair, equitable and recognizing work environment.

Keywords: Work Environment, Work Performance, Work Motivation, Productivity,

Recognition and Incentives.
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Introduccion

En la actualidad, comprender el entorno laboral ha dejado de ser una tarea exclusiva de los
departamentos de recursos humanos ya que hoy en dia, el clima laboral se reconoce como un
elemento clave dentro de las organizaciones, sobre todo en la industria manufacturera global, ya
que se encuentra en constante crecimiento y a la vez contribuye al empleo, ademas de impulsar
el desarrollo de otros sectores econdomicos Lalaleo Analuisa & Martinez Yacelga, (2022), el
clima laboral influye directamente en cdmo las personas se sienten, se motivan y como rinden
en sus puestos de trabajo, cuando el ambiente de trabajo es positivo, favorece la colaboracion,
el compromiso y la eficiencia de los colaboradores, por el contrario, cuando el clima
organizacional se deteriora, suele provocar desmotivacion, conflictos, insatisfaccion, y alta
rotacion de personal, esto impacta en la productividad Cortez Rodriguez, (2023). Esta realidad
se vuelve aun mas critica en sectores como el manufacturero, donde el desempefio del talento
humano es esencial para mantener la operacion y la competitividad, en este contexto, el estudio
del clima organizacional ha cobrado cada vez mas relevancia, ya que entender como lo perciben
los colaboradores permite a las organizaciones tomar decisiones mas acertadas para mejorar
tanto el bienestar interno como los resultados operativos Vera-Briones & Mendoza-Vera,

(2023).

Investigaciones previas como las de Alexander & Ramos, (2024), han evidenciado que los
ambientes laborales percibidos como injustos, autoritarios o desorganizados generan altos
niveles de estrés, insatisfaccion, conflictos internos y disminucion del rendimiento, lo que
ocasiona producciones deficientes, segin Terrones Mayta & Haro Zea, (2024), encontraron que
el deterioro del clima se relaciona con la falta de un sistema de reconocimiento, la debilidad en
la comunicacién interna, un estilo de liderazgo autoritario y la inexistencia de vias para el
desarrollo profesional, lo cual impacta negativamente la productividad y el desempefio

organizacional.

Estudios como los de Dolores Ruiz et al., (2023) revel6 una correlacion positiva significativa,
confirmando que la motivacion y el deterioro del clima laboral influye directamente en la
productividad de los trabajadores, un factor esencial para alcanzar las metas organizacionales.

En este sentido Guevara-Rufasto & Penalver-Higuera, (2024), manifiesta que un clima laboral
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positivo mejora los resultados operativos, y que una de las causas mas comunes del fracaso de

las organizaciones radica en la ineficiencia de su clima organizacional.

En otras investigaciones, Aldaz, (2022) encontrd que la motivacion del personal se encuentra en
un nivel del 55%, lo cual esta directamente relacionado con la ausencia de un sistema de
compensacion por afios de servicio, acompanado de la falta de cursos para que los empleados
crecieran profesionalmente, esto, a su vez, afecté de manera directa y visible en la productividad
del personal. Por su parte Bautista Cuello et al., (2020) documentaron que, en entornos
industriales, el mal clima organizacional y la falta de crecimiento personal y profesional, estuvo

estrechamente vinculado a la alta rotacion y el ausentismo de los colaboradores.

En los ultimos afios, ha tomado fuerza la necesidad de observar el clima laboral desde una
perspectiva integral, pero a pesar de los esfuerzos organizacionales por mejorar las condiciones
del ambiente de trabajo, no se ha logrado una comprensién completa de los factores que originan
el deterioro del clima laboral, investigaciones como la de Olaz Capitan, (2024), han abordado
de manera aislada dimensiones como el liderazgo, la satisfaccion laboral o el trabajo en equipo,
pero no han integrado un andlisis cuantitativo y cualitativo sobre como estos factores inciden
directamente en la productividad organizacional, existen estudios como Olivera-Garay et al.,
(2021), en la cual se ha comprobado que el clima organizacional ejerce una influencia directa
en el desempefio laboral de los trabajadores, la evaluacion de esta relacion, realizada a través de
encuestas y validada con el test de Wald, demostrd que la presencia de ambientes laborales
toxicos conduce a una reduccion significativa de la productividad, sin embargo, este fendmeno
ha sido poco estudiado en empresas manufactureras, a pesar de la creciente evidencia de su

impacto en la eficiencia.

Todavia no se ha determinado con claridad cudles son los factores que, segin la percepcion de
los colaboradores, contribuyen al deterioro del clima laboral, ni de qué manera este afecta
indicadores clave como el desempeio, la eficiencia operativa o la rotaciéon, ademas, se
desconoce si existe una relacion directa entre la percepcion del clima laboral y la productividad

organizacional desde un enfoque integrador de métodos cuantitativos y cualitativos.

A partir de la revision tedrica y los hallazgos empiricos existentes, se ha planteado la siguiente

hipotesis: el deterioro del clima laboral incide negativamente en la productividad organizacional,
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medida a través del desempefio individual, eficiencia operativa y rotacion del personal, esto
significa que, a medida que el entorno laboral se percibe mas desfavorable, también disminuyen

el rendimiento individual, la eficiencia operativa y la estabilidad del talento humano.

La presente investigacion ha tenido como objetivo general analizar los factores que han
contribuido al deterioro del clima laboral y determinar su incidencia en la productividad
organizacional de los colaboradores, mediante un enfoque mixto que ha combinado mediciones

cuantitativas y percepciones cualitativas.

De manera especifica, el estudio se ha propuesto identificar los principales factores
organizacionales que, segtn la percepcion de los colaboradores, han influido en el deterioro del
clima laboral; determinar la manera en que dicho deterioro ha incidido en la productividad
organizacional, considerando indicadores como el desempenio individual, la eficiencia operativa
y la rotacion del personal; y explorar las percepciones y experiencias de los trabajadores sobre
el impacto del clima laboral en su rendimiento y en el funcionamiento general de la

organizacion.
Metodologia

El presente estudio ha adoptado un enfoque mixto, donde la metodologia cuantitativa se ha
consolidado como la principal estrategia de andlisis y ha sido complementada por técnicas
cualitativas que enriquecieron la interpretacion de los resultados, lo que ha permitido medir de
manera objetiva la relacion entre el deterioro del clima laboral y la productividad organizacional,
esta disciplina siempre se ha querido medir, debido a que el comportamiento ejercido por los
colaboradores impacta de manera positiva o negativa en las organizaciones Bautista Cuello et
al., (2020), este disefio ha permitido obtener primero informacion objetiva y medible sobre las
variables de estudio y, posteriormente, profundizar en las percepciones y experiencias de los

colaboradores.

El tipo de investigacion ha sido correlacional-explicativo, puesto que, ademas de caracterizar
los factores asociados al clima laboral, se ha buscado explicar la manera en que estos influyen
en la productividad organizacional, asimismo, el estudio se ha considerado aplicado, dado que

pretende generar propuestas utiles para la gestion del talento humano en industrias
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manufactureras, por ultimo, ha sido no experimental y transversal, en tanto que las variables no

se manipularon y la recoleccion de datos se realizé en un unico momento temporal.

Para la obtencion de datos se utilizo un disefio metodoldgico basado en encuesta estructurada,
construida con base en dimensiones clave del clima laboral y la productividad organizacional,
como lo demuestra Zapata Terdn & Tovar Molina, (2024) como base para su estudio, el
instrumento se organizo en bloques tematicos que abordaron el clima laboral, los factores del

deterioro y la productividad organizacional.

Clima laboral ya que en opinién de Chiavenato, (2011), un buen ambiente de trabajo es la clave
para que una empresa funcione eficientemente y esto se logra al combinar factores clave como
un liderazgo inspirador, una comunicacion clara, la confianza entre compaieros y supervisores,
la habilidad para resolver conflictos, y mantener a todos motivados y satisfechos, a este respecto
Navarrete Pilacuan et al., (2023), a través de su investigacion afirma que el clima organizacional
influye directamente en el rendimiento laboral, especialmente a través de tres dimensiones
interconectadas: la orientacion a resultados, las relaciones interpersonales y el trabajo en equipo,
por ello, fortalecer estas areas es esencial para una gestion organizacional efectiva, por otro lado,
Zapata Teran & Tovar Molina, (2024), indica que cuando los trabajadores experimentan
bienestar en su entorno, tienden a alcanzar mayores niveles de eficiencia, en este sentido, la
implementacion de mejoras en las condiciones del lugar de trabajo, junto con el fomento de una
comunicacion asertiva, puede favorecer el incremento de la productividad y contribuir a un

optimo rendimiento laboral.

El deterioro del clima organizacional es atribuible a diversos factores, entre los que destacan la
percepcion de injusticias, la falta de una compensacion salarial competitiva, la escasez de
incentivos, la ausencia de reconocimiento y la sobrecarga laboral. En este sentido, Paredes Floril
& Quiroz Diaz, (2021), manifiesta que los empleados valoran muchos aspectos como tener la
oportunidad de crecer, una buena comunicacion, condiciones de trabajo justas, sentirse
involucrados y recibir una buena supervision, cuando estos factores estan presentes, los
trabajadores se sienten mas motivados y su desempefio en el trabajo mejora, lo que directamente

se refleja en una optimizacion de todos los procesos productivos.
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La productividad organizacional se concibe como una funcién del desempeiio individual, la
eficiencia operativa y la tasa de rotacion de personal, Calle Anton & Cedefio Zambrano, (2022),
aseguran la productividad organizacional, entendida como el conjunto de acciones dirigidas a la
consecucion de las metas empresariales, se ve directamente potenciada por un clima laboral
favorable, en entorno de trabajo que promueve el bienestar y los beneficios sociales no solo
eleva la satisfaccion del personal, sino que también incrementa su desempefio, lo que se traduce

en una mayor eficiencia y en el logro de los objetivos organizacionales.

Para la encuesta estructurada se empled una escala de Likert de cinco puntos con los rangos (1
= totalmente en desacuerdo, 5 = totalmente de acuerdo), lo que facilité la medicidon cuantitativa
y permitio aplicar analisis estadisticos robustos, la encuesta fue validada a través del juicio de
expertos (tres especialistas en gestion organizacional) y se aplicd una prueba piloto con 5
trabajadores, lo cual permiti6 ajustar la redaccion de ciertos items y comprobar la confiabilidad

del instrumento la encuesta en formato digital (Google Forms).

La poblacién del estudio estuvo conformada por trabajadores de una industria manufacturera,
pertenecientes a distintas areas operativas, personal de supervision y administrativos, de esta
poblacion, se definié una muestra de 92 colaboradores, seleccionados mediante un muestreo no
probabilistico intencional, considerando criterios como, una antigiiedad minima de seis meses
en la organizacion, participacion voluntaria y consentimiento informado, la diversidad de edad,

permitié obtener una perspectiva amplia y realista del fendmeno estudiado.

La recoleccion de datos se llevd a cabo con la elaboracion del cuestionario, validacion por
expertos y prueba piloto, administracion de la encuesta en formato digital (Google Forms),
garantizando la confidencialidad y anonimato de las respuestas. Los datos cuantitativos se
organizaron en una base digital y se procesaron con el software Jamovi y se aplicaron analisis
como, pruebas de confiabilidad del instrumento (Alfa de Cronbach), y analisis correlacional de

Pearson para determinar la relacion entre el clima laboral y la productividad.

El estudio se realizd bajo principios de ética en investigacion, se solicitd el consentimiento
informado a cada participante, garantizando su anonimato, confidencialidad y derecho a desistir

en cualquier momento del proceso, los datos recolectados fueron utilizados inicamente con fines
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académicos y de investigacion, y no se compartieron con la organizacion en formato individual,

de esta manera, se aseguré la proteccion de los derechos de los colaboradores involucrados.

Resultados

La investigacion contd con la participacion de un total de 92 colaboradores, la muestra estuvo
compuesta por empleados de diversas areas de la planta de manufactura (ver Tabla 1), el 60,87%
(56 personas) pertenece al area de Sellado, que es el proceso de conversion final antes de que el
producto sea entregado al cliente, le siguen las areas de Extrusion con un 18,48% (17 personas)
e Impresion con un 11,96% (11 personas), el 8,70% restante, equivalente a 8 personas,

corresponde a personal de supervision y administrativo.

Tabla 1
Areas de Trabajo
Area de Trabajo Frecuencias % del Total % Acumulado
Sellado 56 60.87% 60.87%
Extrusion 17 18.48% 79.35%
Impresion 11 11.96% 91.30%
Otras 8 8.70% 100.00%

92

NOTA: Datos tomados de la encuesta en formato digital (Google Forms).
Elaborado por el Investigador

En relacion con la formacion académica y la edad de los colaboradores (ver , Tabla 2 y Tabla
3), el 66.3% de los participantes cuenta con estudios secundarios, mientras que Unicamente el
8.7% posee titulo de tercer nivel, asi como el 13,04% tiene preparacion primaria, siendo estos
los de mayor experiencia empirica en la operacion de la empresa, la edad predominante se

concentra entre 25 y 45 afos (78%), lo cual refleja una fuerza laboral relativamente joven.
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Tabla 2

Formacion Académica de los colaboradores

Formacion Académica Frecuencias % del Total % Acumulado
Secundaria 61 66.30% 66.30%
Tercer Nivel 8 8.70% 75.00%
Técnica o Tecnologica 11 11.96% 86.96%
Primaria 12 13.04% 100.00%

92
Tabla 3

Edad de los colaboradores

Edad Frecuencias % del Total % Acumulado
Menor de 25 afios 5 5.43% 5.43%
Entre 25 a 29 afios 24 26.09% 31.52%
Entre 30 a 34 afios 22 23.91% 55.43%
Entre 35 a 45 anos 26 28.26% 83.70%
Mayor a 45 afios 15 16.30% 100.00%
92

NOTA: Datos tomados de la encuesta en formato digital (Google Forms) y procesados en el
software Jamovi.

Elaborado por el Investigador

Con respecto al tiempo de servicio (ver Tabla 4), el 43% de los trabajadores registra menos de
5 afios en la empresa, lo que evidencia que existe personal nuevo, mientras que un 14% posee
mas de 20 afios en la empresa los cuales ya cuentan con suficiente experiencia para realizar sus

actividades y solucionar los inconvenientes que se les presentan.
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Tabla 4

Tiempo de servicio de los colaboradores

Tiempo de Servicio Frecuencias % del Total % Acumulado
Menos de 1 aiio 21 22.83% 22.83%
Entre 1 a 4 afios 19 20.65% 43.48%
Entre 5 a 9 afios 23 25.00% 68.48%
Entre 10 a 14 afios 8 8.70% 77.17%
Entre 15 a 20 afios 8 8.70% 85.87%
Mayor a 20 aiios 13 14.13% 100.00%

92

NOTA: Datos tomados de la encuesta en formato digital (Google Forms).

Elaborado por el Investigador

Los resultados obtenidos en la Tabla 5, muestran un cambio significativo en la percepcion del
clima laboral en los ultimos cinco afos, es decir, hace cinco afos, un 23% de los trabajadores
tenia la percepcion de bueno, un 17% muy bueno y 8% como excelente, sumando un 48% de
valoraciones positivas, en el momento actual inicamente el 32% lo calificé bueno, el 8% como

muy bueno y apenas un 3% como excelente, lo que representa una reduccion considerable en

las percepciones favorables.

Al mismo tiempo, aumentaron de manera importante las valoraciones negativas, mientras que
hace cinco afios ningun colaborador califico el ambiente como malo y solo un 9% lo considerd
regular, en la actualidad estas percepciones se elevaron a un 17% y un 40%, respectivamente, lo

que significa que mas de la mitad de la muestra 57% percibe que existe un deterioro en el clima

laboral.

Tabla 5

Percepcion del Clima Laboral: Comparativo Historico (5 Afios Atras vs. Actualidad)
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Como consideras que era Como consideras que es el
el ambiente de trabajo ambiente de trabajo
hace S aios actualmente

Frecuencias % del Total Frecuencias % del Total

No aplica 40 43% 0 0%

Malo 0 0% 16 17%

Regular 8 9% 37 40%

Bueno 21 23% 29 32%

Muy Bueno 16 17% 7 8%

Exelente 7 8% 3 3%
92 92

NOTA: Datos tomados de la encuesta en formato digital (Google Forms).
Elaborado por el Investigador

Los resultados obtenidos en la encuesta de clima laboral (ver Tabla 6), nos muestran un
promedio del 63%, ubicandose por debajo del umbral del 70 % que, seglin, Great Place to
Work® (2023), Pilligua Lucas & Arteaga Ureta (2019) y Chiavenato, (2011), lo clasifican en

un rango moderado y en base a sus estudios sugieren que se realice una mejora inmediata.

Tabla 6

Ponderaciones de la variable de clima laboral

VARIABLES DE CLIMA LABORAL Porcentaje Diagnostico
Bloque 1: Comunicacion organizacional 63% Por mejorar
Bloque 2: Liderazgo y supervision 68% Saludable
Bloque 3: Condiciones laborales 59% Por mejorar
Bloque 4: Clima laboral general 61% Por mejorar

PROMEDIO DE CLIMA LABORAL 63% Por mejorar

NOTA: Datos tomados de la encuesta en formato digital (Google Forms).
Elaborado por el Investigador

Comunicacion Organizacional
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El bloque de comunicacion organizacional obtuvo una ponderacion del 63%, lo que representa
un nivel medio, los resultados muestran que los trabajadores perciben deficiencias en la claridad
de los objetivos empresariales (60%) y que la comunicacion entre areas no es deficiente (61%),
sin embargo, existe una percepcion moderadamente favorable en cuanto a que se sienten

escuchados por sus superiores (68%).

Tabla 7

Comunicacion organizacional

VARIABLES DE CLIMA LABORAL | CALIFICACION

Bloque 1: Comunicacion

L. 1|/2|3]|4]|5 |Promedio| 63%
organizacional

La informacion sobre los
CO1 |objetivos de la empresaes claray| 5(40|14 18|15 2.98 60%
accesible.

Me siento escuchado cuando
CO2 |expreso mis opiniones a mis| 8|11[27|27|19| 3.41 68%
superiores.

CO3 Existe una'comunic?cién efectiva 12115133121 11 3.04 61%
entre las diferentes areas.

Respecto NOTA: Datos tomados de la encuesta en formato digital (Google Forms).
Elaborado por el Investigador
Liderazgo y supervision

Con respecto al liderazgo y supervision, los trabajadores reportaron percepciones medianamente
positivas (68%), el 71% indico que sus jefes directos demostraron interés en su desarrollo
profesional, mientras que el 67% considero justo y motivador tanto el estilo de liderazgo como

la retroalimentacion constructiva recibida.

Tabla 8

Liderazgo y supervision
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VARIABLES DE CLIMA LABORAL CALIFICACION
Bloque 2: Liderazgo y supervision 1(2|3]|4|5 |Promedio| 68%
— oot p——
LYSI Mi Je‘fe directo demue.s ra interés| o ol 5clacl 17| 353 71%
por mi desarrollo profesional.
El estilo de liderazgo en mi area es
LYS2 |. . 12| 9(23(32|16| 3.34 67%
justo y motivador.
Recibo retroalimentacion
LYS3 ) ; ) 12| 6|28|30[16| 3.35 67%
constructiva sobre mi trabajo.

NOTA: Datos tomados de la encuesta en formato digital (Google Forms).

Elaborado por el Investigador

Condiciones laborales

Este bloque alcanz6 el porcentaje mas bajo del clima laboral (59%), reflejando una clara
insatisfaccion con las condiciones materiales y organizativas, el item peor evaluado fue la

disponibilidad de herramientas e insumos (49%), seguido de la distribucion de la carga laboral

(61%) y el ambiente fisico (67%).

Tabla 9

Condiciones laborales

VARIABLES DE CLIMA LABORAL CALIFICACION
Bloque 3: Condiciones laborales 1|23 |4|5 |Promedio| 59%
Las herramientas e insumos que
CL1 |necesito para mi trabajo estan|28(22|21|13| 8| 247 49%
disponibles.
; ; " trabai
CLo El afnblente fisico en el que trabajo 6121321271151 336 67%
es comodo y seguro.
trabai 0 bi
cLy |Las cargas de mabajo estan bien |\, 1yelasl ool 304 | 61%
distribuidas.

NOTA: Datos tomados de la encuesta en formato digital (Google Forms).

Elaborado por el Investigador

Clima laboral general
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En cuanto al clima laboral general, los colaboradores indicaron que las relaciones con sus
superiores son respetuosas (75%), hay un espiritu de colaboracion (68%), y un ambiente positivo
en el area (71%), mientras que las percepciones mas criticas se relacionaron con la gestion de
conflictos, asi como la satisfaccion general de la empresa (60%), es por ello que tienen la
percepcion negativa en cuanto si la empresa ha mejorado en el altimo afio (49%) y aducen que

esta negativa influye directamente en su bienestar emocional y por ende en la productividad.

Tabla 10

Clima laboral general

VARIABLES DE CLIMA LABORAL CALIFICACION
Bloque 4: Clima laboral general 12|3|4]|5 |Promedio|61%

CLG1 El ambiente de trabajo en mi 4rea es ol 8l21133021 153 71%

positivo.

CLG2 as relaciones con mis Superiores son 71 6117133129 377 75%

respetuosas y empaticas

Existe un buen espiritu de

. - 8111126(30(17| 3.40 |68%
colaboracion entre los compafieros

CLG3

CLG4 Me siento satisfecho con el clima 191131271171 16 508 60%
laboral de la empresa.

Se promueve el respeto y la tolerancia

CLGS5 . 71100272622 3.50 |70%
entre todos los trabajadores.

CLG6 Me siento Valora'ldo"como persona | ol 13 losl 17116 299 | 60%
dentro de la organizacion.

CLGT Cuando hay conflictos, se gestionan 9123130191111 3.00 60%
de forma adecuada y oportuna.
Perci 1 cli 1 1 h

cLGg|Fereibo que el clima laboral “ha | | ol) 01 01 547 | 499

mejorado en el Gltimo afio.

Considero que un buen clima laboral
CLGY9|no influye directamente en mi|55(17[12| 3| 5| 1.76 |35%
bienestar emocional.

NOTA: Datos tomados de la encuesta en formato digital (Google Forms).
Elaborado por el Investigador

Productividad
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Los resultados de la variable productividad, evidencia una valoracion porcentual promedio del
(64%), siendo critico en el item de reconocimiento e incentivos (47%), lo que revela una
deficiente gestion del mérito y la compensacion, y como nos menciona Herzberg (1991), el
reconocimiento es un potente factor motivacional, y su ausencia provoca desinterés y
disminucion del rendimiento, por otro lado la productividad organizacional alcanz6 un promedio
sobresaliente (80%), superando el punto de equilibrio del 70% y clasificAndose como altamente
favorable segun los criterios de Great Place to Work® (2023), Pilligua Lucas & Arteaga Ureta
(2019) y Chiavenato (2011)

Tabla 11

Variables de Productividad

VARIABLES DE PRODUCTIVIDAD Porcentaje Diagnostico

Bloque 5: Reconocimiento e incentivos 47% Por mejorar
Bloque 6: Productividad organizacional 80% Saludable
PROMEDIO DE PRODUCTIVIDAD 64% Por mejorar

NOTA: Datos tomados de la encuesta en formato digital (Google Forms).
Elaborado por el Investigador
Reconocimiento e incentivos

Los resultados obtenidos en la encuesta sobre el reconocimiento e incentivos revelaron un
panorama desfavorable, los items mas preocupantes son la falta de un sistema de
reconocimientos o recompensas (35%), lo que se asocia con los “factores motivadores” ausentes
segin Herzberg (1991), la equidad salarial (41%), la justicia en los ascensos (44%), y la
valoracion del esfuerzo individual (45%), y solo un 52% sefial6 recibir un reconocimiento al
menos verbal sobre su desempefio laboral, lo que refleja una percepcion critica y generalizada

de desmotivacion.

Tabla 12

Reconocimientos e incentivos
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VARIABLES DE PRODUCTIVIDAD CALIFICACION
Bloque 5: Reconocimiento e incentivos 1/2(3|4|5 | Prom. |47%
— 0
RMII En esta. orga.nlzacmn sereconocen los| .ol ol ol ol 4l 213 | 43%
logros individuales.
- - :d
RMI2 M’e swn‘Fo mot.lvadoadarlo mejor de 10l 111201241271 351 | 70%
mi en mi trabajo.
Se valora el esfuerzo adicional que los
RMI3 38110129 11| 4| 227 | 45%

trabajadores realizan.

- ont 0
RMI4 Recibo reconocnnle.no .Verba. 0 241191271 161 6l 258 | 500
formal cuando hago bien mi trabajo.

RMIS Los i?lcentivos econdmicos ‘esté.n .bien a1l 151171 121 71 223 | 450
definidos y se entregan con justicia.

El sistema de ascensos o promociones

RMI6 . -
es justo y basado en méritos.

4011128 | 8| 5| 221 | 44%

Percibo que existe equidad en los
RMI7 |salarios entre  personas con(46|13|17|13| 3| 2.07 | 41%
responsabilidades similares.

La falta de reconocimiento o
RMI8 |recompensas desmotiva a los|59(11|13| 2| 7| L1.77 | 35%
colaboradores.

NOTA: Datos tomados de la encuesta en formato digital (Google Forms).
Elaborado por el Investigador
Productividad organizacional

Los resultados sobre productividad organizacional mostraron tendencias favorables, el 90%
manifestod esforzarse por cumplir con los objetivos y utilizar su tiempo de forma productiva, y
el 88% reconocid un compromiso constante con los resultados del area, ademas, el 93% expreso
interés en recibir capacitaciones para mejorar su productividad corroborando lo que es su estudio
Morejon et al. (2023) nos dice sobre que la capacitacion enfocada en la proactividad y la
innovacion es fundamental para que los empleados actualicen sus conocimientos, sin embargo,
items como el reconocimiento productivo (45%) y la evaluacion de productividad (48%) revelan

que el esfuerzo no siempre se traduce en una valoracion formal.
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Tabla 13

Productividad organizacional

establecido

VARIABLES DE PRODUCTIVIDAD CALIFICACION
Bloque 6: Productividad organizacional 12 34|5 | Prom. | 80%

POL MF: esfuerzo pc?r cumplir con los objetivos >l 11 31290 57| 450 | 90%
asignados en mi puesto.

PO2 Considero que. mi deserrrlpe.:no ha sido 13l sl sal aar | 8o
constante y eficiente en los ltimos meses.

PO3 Me s‘1e’nt0 comprometido con los resultados 1l 2l 9l29l 51l 438 | 38%
de mi area.

PO4 Utilizo ‘1’1’11 tiempo de trabajo de forma 1l 3l 3108l 57| 449 | 90%
productiva.

POS El. arpblente laboral. 1r.1ﬂuye directamente en 4l 3| gl18l 59| 436 | 87%
mi nivel de productividad.

POG La empresa'reconoce el esfuerzo productivo 39l 16118111 8| 227 | 450
de los trabajadores.

PO7 La empresa mide y valora la productividad 361151 191121 101 240 | 48%
de manera adecuada.

POS Cua.ndo hay ur'l buen clima laboral, soy mas ol 21 7123l 60l 453 | 91%
eficiente en mis tareas.

POY Las mterrupcmges 0. (':onﬂlctos afectan s| 7120016 a4 395 | 79%
negativamente mi rendimiento.

PO1 |Las herramlen.tas, procesqs y rec.ursos de la 6l 111171211371 378 | 76%

0 empresa permiten un trabajo eficiente.

PO1 Me' gusta.rla recﬂ?lr. capacitaciones para 11l shisl 70l 465 | 93%

1 mejorar mi productividad.

PO1 |EIl chma. laboral Qeter.lorado reduce el 3l 1123l 14l s1l 418 | sa%

2 compromiso y la eficiencia del personal.

PO1 |Considera que p‘osee‘ habllhlrdades para| o\ ol elosl as| 409 | 2%

3 desarrollar su trabajo bajo presion

PO1 Cons,'?rva una actitud positiva ante algun s| 21230231 39| 397 | 79%

4 cambio de la empresa

PO1 Observa el avance de cada actividad para

5 lograr las entregas en el plazo de tiempo| 3| 2| 15|25| 47| 4.21 | 84%
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NOTA: Datos tomados de la encuesta en formato digital (Google Forms).

Elaborado por el Investigador

Analisis de fiabilidad y analisis de correlacion de Pearson

El analisis de fiabilidad de la escala evidencid una consistencia interna elevada, con un alfa de

Cronbach de 0.953, lo que indic6 que los items utilizados fueron altamente confiables para medir

el clima laboral y la productividad organizacional

Tabla 14

Analisis de Fiabilidad

Analisis de Fiabilidad

Estadisticas de Fiabilidad de Escala

Alfa de Cronbach
Escala 0.953

NOTA: Datos tomados del software Jamovi.

Elaborado por el Investigador

El andlisis de correlacion de Pearson (ver Tabla 15), reveld una relacion positiva y significativa

entre clima laboral y productividad (r = 0.736, p <.001), confirmando la incidencia del clima

laboral en los niveles de desempefio productivo.

Tabla 15

Matriz de correlacion R de Pearson

Matriz de Correlaciones

Productividad

Clima Laboral

Productividad R de Pearson —

gl —

valor p —
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Clima Laboral R de Pearson 0.736 —
gl 90 —
valor p <.001 —

NOTA: Datos tomados del software Jamovi.
Elaborado por el Investigador

El andlisis de la produccién de empaques flexibles (ver Figura 1) de los ultimos cinco afios
muestra una tendencia a la baja, que coincide con el deterioro del clima laboral, ya que la
produccion se mantuvo en niveles altos y estables en 2021 y 2022, a partir de 2023, se observa
un declive progresivo en la produccion, en 2024, la caida fue notable, con una produccion que
se redujo a la mitad en comparacion con los afios anteriores, pero esto se debe a que en esos
meses existio un déficit energético en el pais, aunque en 2025 la produccién muestra un ligero
repunte en algunos meses, no ha logrado recuperar los niveles de productividad de los afios 2021

y 2022.

Figura 1
Comparativo de produccion de empaques flexibles

COMPARATIVO DE PRODUCCION DE EMPAQUES FLEXIBLES (UNIDADES)

500,000,000
450,000,000
400.000.000
330.000.000
300,000,000
250,000,000
200,000,000
150,000,000
100,000,000 II I I I
50,000,000 I
) Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio Julio Agosto | Septiembre | Octubre | Noviembre | Diciembre
= Total 2021 (Und)| 324,059,568 | 348,670.970 | 431.786.644 | 409.271.380 | 386911118 | 365,343,464 | 367.233,081 | 376.356.732 | 375.924.132 | 408.194.767 | 357.146.169 | 365.178.391
s Total 2022 (Und)| 337934111 | 324,648,055 | 371975456 | 366,628,362 | 367.979.926 | 311,222,812 | 399,644,257 | 338,898,856 | 379,115,020 | 278282204 | 255,070,338 | 228425348
Total 2023 (Und)| 190,076,556 | 183243571 | 302,197,868 | 277,980,780 | 274,956,728 | 204.427.870 | 198,700,552 | 294,364,924 | 274.988.737 | 263.596.954 | 251.316,034 | 282,546,232
=#=Total 2024 (Und)| 296,405,560 | 236,354,008 | 265.037417 | 268352.742 | 288,089,536 | 286,468 363 | 286,630,998 | 277.725.884 | 205.887.014 | 147.298.890 | 130.966,932 | 197.000.762
=o=Total 2025 (Und)| 184.278.939 | 244.822.581 | 249.506,352 | 325,657,049 | 307,051,063 | 278,913,180 | 264,724,651 | 310,762,474

s Total 2021 (Und) s Total 2022 (Und) Total 2023 (Und) ~ =#=Total 2024 (Und)  =#=Total 2025 (Und)

NOTA: Datos tomados del Sistema PAC de la empresa de Empaques Flexibles Elaborado por
el Investigador
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Los datos recolectados (ver Figura 2), revelan una marcada variabilidad en la productividad
individual de los 18 operadores, con un rendimiento que fluctia considerablemente, es decir, va
desde las 203.222 hasta las 261.139 unidades, sugiere que la eficiencia no depende Ginicamente
de la capacidad de la maquinaria, sino que estd influenciada por factores internos que estan
afectando los niveles de productividad y en base a los resultados arrojados por las encuestas
puede ser un reflejo del impacto negativo de un clima laboral deteriorado, manifestado en la
falta de motivacion, la baja moral o la inequidad, lo que se traduce en un desempeio

inconsistente en la produccion diaria.

El analisis de la eficiencia operativa (ver NOTA: Datos tomados del reporte de produccion de

la empresa.

Elaborado por el Investigador

Figura 3) revel6 una capacidad de produccion tedrica y la real, con un rendimiento promedio de
solo 68,9%, esto significa que la planta opera muy por debajo de su potencial, produciendo
227.682 unidades en 12 horas en lugar de las 330.480 que podria alcanzar, y no es una falla de
la maquinaria ya que en el estudio de Toapanta Niebla (2024), con la estandarizacion se logro
un incremento en la produccion del 12.2%, esta diferencia del 31,1% es una evidencia
contundente de la ineficiencia operativa producto del impacto del clima laboral en la motivacion
y el compromiso de los empleados y este hallazgo valida que el deterioro del ambiente de trabajo

se traduce directamente en una menor productividad.

Figura 2

Promedio de produccion por operador
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Promedio de produccion por operador

Oper. 18 | aaaaaaaimai», 231,300
Oper. 17 iy 245,906
Oper. 16 | uaaaauuuauinn» 213,983
Oper. 15 AR, 222,167
Oper. 14 IRy 225,006
Oper. 13 Ay 206,556
Oper. 12 | mmmmmaaaaaaiimnnnn»», 245,050
Oper. 11 Ry 207 617
Oper. 10 | auuuiin»»», 229,650
Oper. 9 iR, 203,222
Oper. 3| TR 244100
Oper. 7 TR, 216,694
Oper. G R, 208,11
Oper. 5 |, 261139
Oper. 4 mmuuuuaaaaaaaiainaaunnnnnn»n, 248,044
Oper. 3 TR, 220,807
Oper. 2 T auumamamni, 25321
Oper. 1 iR 211,650

- 50,000 100,000 150,000 200,000 250,000 300,000

Cantidad de fundas producidas

NOTA: Datos tomados del reporte de produccion de la empresa.
Elaborado por el Investigador
Figura 3

Capacidad tedrica vs real promedio

Capacidad Tedrica vs Real promedio [ Capacidad Tebrica vs Real promedio |
40% 0% 609

30% 70% Produccion (Pcc) | Teorica | Real prom.
20% ‘ ﬂ 80% Millar en 12 horas | 330,480 227,682
' ‘ o0 Rendimiento 68.9%

10% .

100%

68.9%

NOTA: Datos tomados del reporte de produccion de la empresa.
Elaborado por el Investigador
Discusion
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Los hallazgos de la investigacion confirman que el clima laboral constituye un determinante
directo en la productividad organizacional, ya que la percepcion de los colaboradores muestra
que el ambiente de trabajo tiene un deterioro progresivo, mientras hace cinco afios predominaban
valoraciones positivas, en la actualidad la mayoria de los colaboradores lo califica como regular
o malo, este cambio refleja lo que Taruchain-Pozo & Revelo-Ona, (2023) sefialan, al advertir
que los entornos laborales vistos como injustos genera frustracion e incomodidad lo que se

traduce a una disminucion en la colaboracion laboral y reducen el rendimiento colectivo.

En particular, la encuesta realizada a 92 colaboradores evidencia que el clima laboral promedio
alcanzo el 63 %, mientras que la productividad organizacional alcanz6 un promedio del 64 %,
ubicandose por debajo del umbral de satisfaccion del 70 % propuesto por Great Place to Work®
(2023), y Pilligua Lucas & Arteaga Ureta (2019), como el punto de equilibrio para considerar

un ambiente laboral positivo.

Las condiciones laborales (59%) reflejaron carencias en la disponibilidad de herramientas y en
la distribucion equitativa de cargas de trabajo, mientras que el clima laboral general (61%)
evidencid percepciones divididas entre satisfaccion y desmotivacion, con una caida del 49 % en
las valoraciones positivas respecto a cinco afios atras, lo que se ajusta con el estudio de Reyes
et al. (2018) y Toapanta Niebla (2024), quienes afirman que al proporcionar herramientas y

tareas determinadas se puede incrementar la productividad.

Los factores mas criticos son el reconocimiento e incentivos (47%) el cual revel6 una ausencia
de politicas equitativas de remuneracion, equidad salarial (41%) y los incentivos, de acuerdo
con Herzberg (1991) y Madero Gomez 2019), esta carencia de factores higiénicos genera
insatisfaccion y afecta la moral laboral, més del 60% de los colaboradores percibe ausencia de
reconocimiento a los logros individuales, falta de justicia en las promociones y desigualdad, este
hallazgo coincide con lo planteado por Macias Garcia & Vanga Arvelo, (2021), quienes
sostienen que la falta de practicas justas de reconocimiento incrementa la rotacion de personal
que ya se encuentra calificado y debilita el compromiso organizacional, de manera similar,
Bautista Cuello et al., (2020) destacan que la falta de crecimiento en una organizacion incide en

la alta rotacion de personal, también en el estudio de Toapanta Niebla (2024) en su diagrama de
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Pareto nos indica que uno de los factores que inciden en la baja productividad es la alta rotacion

de personal.

El andlisis también muestra que, aunque los trabajadores mantienen un alto compromiso con sus
tareas 94% afirma esforzarse por cumplir objetivos y reconoce constancia en su desempeno
90%, existe una percepcion generalizada de que la empresa no mide ni reconoce adecuadamente
la productividad (45%), en este contraste entre esfuerzo individual y falta de reconocimiento
organizacional se alinea con lo que Ordonez et al., (2022) identifica como un desequilibrio
organizacional, en el cual los trabajadores mantienen su compromiso pese a condiciones poco
favorables, pero a largo plazo este desequilibrio se traduce en desmotivacion y pérdida de
eficiencia, asi mismo Carlos et al., (2022), nos indica que hay una correlacion positiva entre los

incentivos y el desempefio que tienen los trabajadores para efectuar sus tareas y .

El analisis de fiabilidad confirmo una consistencia interna elevada, con un alfa de Cronbach de
0.953, lo que indic6 que los items del instrumento fueron altamente confiables para medir el
clima laboral y la productividad organizacional, asimismo, el andlisis de correlacion de Pearson
revel6 una relacion positiva y significativa entre el clima laboral y la productividad (r = 0.736,
p <.001), respaldada por la literatura de Zapata Teran & Tovar Molina, (2024), que considera

al clima laboral como un predictor significativo del desempefio de los empleados.

El andlisis de la produccion y eficiencia operativa refuerza esta relacion, la brecha entre la
capacidad tedrica (330.480 unidades) y la produccion real (227.682 unidades) refleja una
pérdida del 31.1% atribuida no a fallas técnicas como lo demuestra Toapanta Niebla (2024), en
su estudio el promedio de produccion era de (187.285) debido a procesos sin estandarizacion,
en este estudio se le atribuye a condiciones humanas y organizacionales, esta evidencia respalda
lo planteado por Chiavenato (2011) y (Medina Delgado et al., 2021), quienes afirman que el
recurso humano es el factor decisivo en la transformacion de insumos en resultados, cuando el
clima laboral se deteriora, incluso con equipos en buen estado, la productividad total se ve

comprometida.

Asimismo, la variabilidad en el rendimiento individual de los operadores muestra que la

productividad no depende unicamente de la capacidad técnica, sino de factores psicosociales
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como la motivacién, la comunicacion y la percepcion de justicia organizacional, este hallazgo
se conecta con los planteamientos de Ruiz Cuevas (2022) y Gualavisi Moran (2021), quienes
sostienen que una escala salarial, un organigrama bien definido es indispensable para lograr
mitigar factores que afectan el clima laboral como conflictos internos, desorganizacion y malas
decisiones, del mismo modo Caza-Mufioz & Andrade-Ordonez (2025), indica que al eliminar el
favoritismo y la corrupcion en las organizaciones hay una mejora notable en la confianza de los

colaboradores.

El andlisis integral permiti6 aceptar la hipdtesis general, confirmando que el deterioro del clima
laboral incide de manera significativa y directa en la productividad organizacional, los déficits
en comunicacion, liderazgo, reconocimiento e incentivos afectan el compromiso y la eficiencia
del personal, reflejandose en una disminucion del rendimiento, por tanto, fortalecer la cultura
organizacional, la motivacion y el liderazgo participativo se presenta como una estrategia
esencial para revertir la tendencia negativa y consolidar un clima laboral saludable que impulse

la productividad y sostenibilidad empresarial (CEPAL, 2016).
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Conclusiones

La investigacion valida la hipotesis central, ya que existe una relacion significativa entre el
deterioro del clima laboral y la productividad organizacional, el promedio general del clima
laboral 63%, lo sitiia en el umbral moderado y en riesgo, la falta de reconocimiento e incentivos,
la percepcion de inequidad salarial, las deficiencias en la comunicacién organizacional y la
ausencia de herramientas e insumos para efectuar su trabajo, son elementos que inciden de
manera directa en la motivacion, el compromiso y la satisfaccion de los colaboradores, lo que
coincide con la caida progresiva de la produccion general a partir de 2023 y una ineficiencia

operativa del 31.1% (rendimiento real de 68.9% frente a la capacidad tedrica).

El andlisis de fiabilidad arroj6 un alfa de Cronbach de 0.953, demostrando una alta consistencia
interna de los items empleados, lo cual respaldd la validez y confiabilidad del instrumento
utilizado para medir las variables, el analisis de correlacion de Pearson (r = 0.736, p < .001)
confirmo una relacion positiva y significativa entre el clima laboral y la productividad, validando
la hipétesis planteada en la que el deterioro del clima laboral incide negativamente en la
productividad organizacional, medida a través del desempefio individual, eficiencia operativa 'y

la rotacion del personal.

Los aportes cualitativos recogidos desde la voz de los trabajadores evidenciaron una percepcion
generalizada de desmotivacion y desgaste emocional, atribuida a la falta de reconocimiento, la
inequidad en las condiciones laborales, lo que amenaza la retencion de talento clave, sin
embargo, también se destaco la importancia que los colaboradores otorgaron al clima laboral
como factor clave para su bienestar emocional y su compromiso con la productividad, lo que
refuerza la necesidad de implementar estrategias orientadas al fortalecimiento de la cultura
organizacional y dando cumplimiento de los principios del Objetivo de Desarrollo Sostenible

(ODS).
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