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Resumen
El presente articulo analiza la importancia del clima organizacional en la productividad y éxito empresarial. 
Se argumenta que un entorno laboral positivo, definido por la percepción compartida de las políticas y 
prácticas de la empresa, es crucial para la motivación y satisfacción de los empleados. Un buen clima 
organizacional influye directamente en el comportamiento y desempeño de los empleados, mejorando 
la productividad y reduciendo la rotación de personal. El artículo emplea una metodología de revisión 
documental para sintetizar estudios que demuestran la relación entre un clima organizacional favorable y 
resultados positivos en la empresa. Factores como la calidad de las relaciones interpersonales, el estilo de 
liderazgo y las oportunidades de desarrollo profesional son esenciales. Además, se destaca la importancia 
de abordar desafíos como las disparidades salariales y de género. Las conclusiones subrayan la necesidad 
de implementar modelos de evaluación del clima organizacional para identificar y resolver problemas 
internos, diseñar planes de acción efectivos y fomentar un ambiente laboral que promueva la lealtad y 
el compromiso de los empleados. En última instancia, el artículo concluye que el clima organizacional 
es un factor determinante para el éxito o fracaso de una empresa, y su mejora continua es vital para la 
sostenibilidad y el logro de los objetivos organizacionales a largo plazo.

Palabras claves: Clima organizacional, liderazgo, productividad empresarial, satisfacción laboral, 
rotación de personal.

Abstract
This article analyzes the importance of organizational climate in productivity and business success. It 
argues that a positive work environment, defined by a shared perception of the company’s policies and 
practices, is crucial for employee motivation and satisfaction. A good organizational climate directly 
influences employee behavior and performance, improving productivity and reducing turnover. The 
article uses a literature review methodology to synthesize studies that demonstrate the relationship 
between a favorable organizational climate and positive company results. Factors such as the quality of 
interpersonal relationships, leadership style and professional development opportunities are essential. 
In addition, the importance of addressing challenges such as wage and gender disparities is highlighted. 
The findings underscore the need to implement organizational climate assessment models to identify and 
resolve internal problems, design effective action plans, and foster a work environment that promotes 
employee loyalty and commitment. Ultimately, the article concludes that organizational climate is a 
determining factor for the success or failure of a company, and its continuous improvement is vital for 
the sustainability and achievement of long-term organizational objectives.

Keywords: Organizational climate, leadership, business productivity, job satisfaction, employee 
turnover. 
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Introducción

Durante mucho tiempo, las empresas adoptaron la errónea percepción de que los 
trabajadores eran solo herramientas destinadas a cumplir funciones específicas para 
alcanzar objetivos organizacionales. Esta visión no consideraba que, al igual que la 
maquinaria requiere mantenimiento y cuidados, los empleados, siendo individuos con 
necesidades y aspiraciones, requieren un entorno que favorezca el desarrollo de sus 
habilidades y actitudes. La compensación económica, aunque importante, no es suficiente 
para mantener y mejorar la productividad. En este contexto, un clima organizacional 
adecuado se ha identificado como un pilar fundamental para el éxito empresarial (Sumba, 
Moreno y Villafuerte, 2022).

El clima organizacional es definido como el conjunto de percepciones compartidas por 
los empleados acerca de las políticas, prácticas y procedimientos que se viven en la empresa 
(Vera y Suárez, 2018). Este concepto abarca una amplia gama de factores, incluyendo la 
calidad de las relaciones interpersonales, el estilo de liderazgo, la comunicación interna, 
y las oportunidades de desarrollo profesional. Cada uno de estos elementos contribuye a 
la creación de un ambiente de trabajo que puede motivar o desmotivar a los empleados, 
influenciando directamente su desempeño y satisfacción laboral.

Según diversos estudios, un clima organizacional positivo no solo mejora la 
satisfacción laboral, sino que también incrementa la productividad y reduce la rotación 
de personal (Gonzáles, 2021). Esto se debe a que los empleados en un ambiente de 
trabajo favorable tienden a sentirse más valorados, comprometidos y motivados, lo 
cual se traduce en un mayor esfuerzo y mejores resultados. Además, un buen clima 
organizacional fomenta la lealtad y la retención de talentos, aspectos cruciales para el 
crecimiento sostenible de cualquier empresa.

De forma complementaria, estudios orientados al desempeño organizacional, como 
The impact of inventory management on the performance of an organization, señalan que 
los factores internos que fortalecen la gestión y el orden operacional tienden a mejorar la 
productividad global de la empresa (Mwamba y Yangailo 2024). Este enfoque permite 
comprender que el clima organizacional, como variable interna clave, también incide 
en la eficiencia y rendimiento, refiriéndose al trabajo humano como un componente 
estratégico de la estructura productiva.

La investigación,  el estudio de Gómez-Arias y Quintero-Bayona (2023),  demuestra 
que los procesos meritocráticos, el reconocimiento y las prácticas transparentes 
influyen positivamente en la motivación y el compromiso de los trabajadores, 
fortaleciendo la construcción de ambientes laborales saludables. Este hallazgo coincide 
con el planteamiento de que un clima organizacional positivo potencia los niveles de 
productividad y disminuye la rotación de personal, al generar condiciones que favorecen 
el bienestar integral de los empleados.
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Es importante destacar que la percepción del clima organizacional puede variar entre 
diferentes niveles jerárquicos y departamentos dentro de una misma empresa; por esta 
razón, las organizaciones deben realizar evaluaciones periódicas y adoptar un enfoque 
proactivo para identificar y abordar posibles áreas de mejora. Herramientas como 
encuestas de clima laboral, entrevistas y grupos focales pueden proporcionar información 
valiosa para entender mejor las necesidades y expectativas de los empleados.

Este artículo tiene como propósito explorar la importancia del clima organizacional 
y cómo diversas variables pueden influir en su configuración, afectando directamente el 
crecimiento y desarrollo de una empresa. Mediante la revisión de la literatura existente 
y el análisis de casos prácticos, se pretende ofrecer una visión integral del impacto del 
clima organizacional en el éxito empresarial. La comprensión de estos factores permitirá 
a las organizaciones implementar estrategias efectivas para mejorar el ambiente laboral, 
aumentando así la satisfacción y el rendimiento de los empleados.

Métodos

Para el presente artículo, se empleó una metodología de revisión documental que 
incluyó varios pasos interrelacionados. Inicialmente, se procedió a la elección del tema, 
seguido de una búsqueda exhaustiva de la bibliografía relevante mediante la consulta de 
artículos científicos en bases de datos reconocidas como Redalyc, la revista EAN, Scielo, 
así como repositorios de páginas universitarias y diversas revistas especializadas; esta fase 
de búsqueda bibliográfica fue fundamental para asegurar la recopilación de información 
pertinente y actualizada sobre el tema seleccionado (Dulzaides y Molina, 2004).

La selección de documentos para la síntesis de la información recolectada se llevó 
a cabo utilizando un formato denominado matriz de búsqueda, proporcionado durante el 
curso de profundización en gerencia integral (Cardona y Zambrano, 2014). Esta matriz 
permitió organizar y sistematizar los datos de manera eficiente, abarcando aspectos como 
la referencia del texto (bibliografía), el nombre del artículo, comentarios relevantes, la 
revista y/o enlace, y el aporte específico de cada fuente al tema de revisión. Además, 
este enfoque facilitó la identificación y categorización de los conceptos teóricos clave, la 
aplicación práctica del clima organizacional en diferentes empresas y las variables que 
influyen en cada contexto organizacional (Corichi, Hernández y García, 2013).

Este enfoque metodológico coincide con estudios como Las competencias 
empresariales: una necesidad en el perfil emprendedor de los estudiantes del programa 
de Administración de Empresas, donde se emplea igualmente la revisión documental 
como herramienta para identificar patrones, teorías y tendencias relevantes (Mosquera-
Carrascal et al., 2024). Este tipo de metodología permite consolidar información clave 
de diversas fuentes para analizar fenómenos organizacionales complejos como el clima 
laboral.

La metodología de revisión documental no solo permitió una evaluación crítica de 
la literatura existente, sino que también proporcionó una base sólida para comprender 
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cómo se han abordado los diversos aspectos del clima organizacional en estudios previos 
(Mejía, 2019). A través de este enfoque, se logró una síntesis integral de la información, 
destacando las prácticas efectivas, los desafíos comunes y las tendencias emergentes en 
el ámbito del clima organizacional; en consecuencia, el uso de la matriz de búsqueda 
fue esencial para estructurar de manera coherente los hallazgos y facilitar su análisis 
comparativo, permitiendo una comprensión más profunda y holística del tema en cuestión 
(Daza, Beltrán y Silva, 2021).

Este proceso metodológico, al integrar múltiples fuentes de información y 
perspectivas, contribuyó significativamente a la calidad y la profundidad del análisis 
realizado en el presente artículo. Al adoptar un enfoque sistemático y riguroso, se garantizó 
que los resultados obtenidos fueran representativos y aplicables a diferentes contextos 
organizacionales, proporcionando así una visión amplia y fundamentada sobre el impacto 
del clima organizacional en el desempeño laboral y el éxito empresarial (Mejía, 2019).

Teoría del Clima Organizacional

El clima organizacional se refiere al conjunto de características que definen el 
ambiente interno de una organización, influyendo significativamente en la satisfacción 
y el rendimiento de los empleados. Este concepto surge de la idea de que los seres 
humanos interactúan en entornos diversos y dinámicos, y las organizaciones son uno 
de estos entornos donde las interacciones entre individuos, grupos y colectivos generan 
comportamientos que afectan dicho ambiente (Soria, Pedraza y Bernal, 2019). 

Brunet & Savoie (2016), definen el clima organizacional como un conjunto 
de características que: a) describen una organización y la distinguen de otras, b) son 
relativamente estables en el tiempo, y c) influyen en el comportamiento de los individuos 
dentro de la organización. Asimismo, Brito, Pitre, y Cardona (2020) complementan esta 
definición describiendo el clima organizacional como el ambiente de trabajo percibido 
por los miembros de la organización, que incluye elementos como la estructura, el estilo 
de liderazgo, la comunicación, la motivación y las recompensas. Estos elementos ejercen 
una influencia directa en el comportamiento y desempeño de los empleados. Con el 
transcurrir del tiempo se ha colocado mayor énfasis en temas como este, debido a que 
anteriormente aparte de que el trabajador solo se consideraba un elemento más o una 
pieza de trabajo que debía producir sin importar las circunstancias, fue evolucionando 
hasta tomar el rol de parte fundamental en el proceso de las organizaciones, como es un 
tema complejo genera una gran variedad de inquietudes que no solo reflejan si el clima 
laboral es bueno o malo, sino como es la percepción desde el punto de vista del trabajador 
que enfocada desde cada miembro que conforma la organización  puede ser una vista 
totalmente diferente para cada uno.

Según varios autores el aspecto del clima organizacional es fundamental para 
consecución de los logos de una empresa Según Rice, Gentile, & McFarlin, el clima 
organizacional genera una actitud del empleado hacia su trabajo, producto del juicio de 
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evaluación que realiza con base en sus experiencias pasadas y presentes en él. Por otra 
parte, el clima organizacional implica una relación de correspondencia entre lo que un 
empleado quiere de su trabajo y lo que percibe que este le ofrece (Davis & Newstrom, 
2007) . Los anteriores autores definen el clima organizacional como factor determinante 
en la organización, ya que, si el clima es propicio, los empleados se comportarán de una 
manera más eficiente y productiva, al contrario, si el clima no es propicio puede llegar a 
crear un efecto dominó donde la falta de uno puede errar a todos; por tanto, es indispensable 
medir como está el ambiente dentro de la organización, para este fin, se proponen algunos 
elementos que ayudan a llegar a esta respuesta certera si el clima de la organización es 
propicio o no.

Desde una perspectiva individual, investigaciones como el Pensamiento triádico y 
su relación con variables sociodemográficas destacan que las características personales 
y cognitivas influyen significativamente en la forma en que los empleados perciben el 
entorno laboral (Lemus-Quintero, 2021). Variables como la autopercepción, la capacidad 
de adaptación y los factores sociodemográficos pueden modificar la interpretación del 
clima organizacional, lo que reafirma la importancia de considerar aspectos personales 
para comprender la diversidad de percepciones dentro de una misma empresa.

Según García, (2009) existen tres estrategias para medir el clima organizacional: El 
primero es observar el comportamiento y desarrollo de sus trabajadores; la segunda es 
de una manera directa, interactuando con los trabajadores y preguntándoles, la tercera y 
última es una encuesta realizada a todos los trabajadores. Estas estrategias permiten a las 
organizaciones realizar un diagnóstico y empiecen a marcar un punto de partida para poder 
identificar cuáles son las variables que se necesitan reevaluar o reformular al aplicarlo.

Las variables que componen el clima organizacional se clasifican en cinco 
aspectos diferentes los cuales son: el ambiente físico, las características estructurales, el 
ambiente social, las características personales y el comportamiento organizacional cada 
una determinante para un desarrollo completo del entorno laboral. El ambiente físico 
consiste en el espacio para realizar las funciones de trabajo y los implementos para estos 
aspectos están las instalaciones, los equipos instalados, la temperatura, el nivel de ruido, 
la contaminación, los espacios de uso entre otros; esta variable limita o condiciona al 
empleado a realizar sus labores con facilidad o dificultad.

En esta línea, estudios como el de Procedimiento de Salud Laboral en Cooperativas 
de Recicladores del Caribe Colombiano evidencian que las condiciones físicas del entorno 
laboral incluyendo riesgos, dotación adecuada y ergonomía— impactan directamente en 
la percepción del clima organizacional y en la satisfacción laboral (Severiche-Sierra et al. 
2023). La investigación muestra que la ausencia de condiciones básicas de bienestar físico 
incrementa los niveles de estrés y afecta la motivación, lo cual refuerza la importancia 
de considerar el ambiente físico como una dimensión crítica en la evaluación del clima 
laboral.
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Las características estructurales están compuestas por la organización del trabajo 
dentro de la organización estos reflejados directamente en factores como la jerarquía, la 
cadena de mando, las políticas, el organigrama y la departamentalización entre otros que 
rigen un proceso determinado el cual no se puede cambiar sin importar las circunstancias 
o el escenario que se presente (García, 2009). El ambiente social uno de los más 
importantes debido a los factores que lo componen y basados en la escala de necesidades 
de Abraham Maslow que identifica el pilar de relacionarse o la afiliación con los demás 
que es necesario para todo ser humano, ya que somos animales sociales lo que significa 
que no podemos vivir sin relacionarnos, dentro de este aspecto aparecen criterios como 
la relación con los compañeros de trabajo, la comunicación, la ayuda en resolución de 
problemas, los entornos de integración entre otros que son condicionados por los mismos 
integrantes de la organización o en ocasiones determinados por el nivel de superioridad 
dentro de la empresa.

Las características personales y el ambiente social también están determinados 
en la escala de necesidades de Abraham Maslow que engloba aspectos del pilar 
reconocimiento y autorrealización y son aspectos que llenan el ser del empleado como 
las actitudes, aptitudes, expectativas, motivación, reconocimiento entre otros que buscan 
un entorno que les permita explotar todo su talento en la máxima expresión y tener la 
oportunidad de llegar a donde se quiere llegar. Por último, pero no menos importante 
está el comportamiento organizacional el cual se enfoca en las rutinas tomadas por la 
organización y que se refiere aspectos como la rotación, la satisfacción laboral, el nivel 
de tensión, la propuesta de metas, la productividad, el ausentismo todos esos detalles que 
generan de la experiencia del trabajo una actividad rigurosa y poco gratificante

Asimismo,el estudio de la Responsabilidad Social Universitaria con Enfoque 
Intercultural resalta que la interacción entre colaboradores, la inclusión y el respeto 
por la diversidad cultural desempeñan un papel esencial en la construcción del clima 
organizacional (Gómez-Rivera et al., 2024). El estudio concluye que los espacios de 
participación, el sentido de pertenencia y la valoración de la diversidad fortalecen la 
cohesión interna, reducen los conflictos y generan un entorno social favorable que impacta 
positivamente en la satisfacción y el desempeño.

Todos los aspectos anteriormente nombrados deben generar una sinergia para lograr 
establecer el sitio propicio para desarrollar las actividades laborales, claro es de entender 
que todas las personas son únicas, e irrepetibles y, por consiguiente, lo que genera un 
espacio propicio para uno, no lo puede ser para otros. Adicionalmente, a estos aspectos se 
presentan cuatro variables que influyen en el comportamiento de los trabajadores, como 
lo son el salario o remuneración, el género, la supervisión y el liderazgo, factores claves 
en el desarrollo de una buena gerencia.

El salario determina el valor que se ofrece por el trabajo realizado del empleado  este 
puede ser vital, ya que un mayor salario debería ser proporcional a un mayor esfuerzo 
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o responsabilidad, pero en casos puede producir un descontento cuando se empieza a 
comparar un salario con otro lo que puede llegar a generar un caos enorme donde los 
trabajadores empiezan a trabajar según les pague y no según sus funciones, la remuneración 
enfocada como factor de satisfacción  genera un paradigma para un mayor esfuerzo lo cual 
se relaciona en más dinero, pero no es un factor clave, sino que se utiliza en una forma 
adecuada, esto quiere decir que las recompensas individuales solo generan una competición 
entre equipos de trabajo y un clima hostil, por otra parte, cuando los incentivos son en 
grupo genera que se colaboren  mutuamente entre todos para la consecución de objetivos

El género referencia al hombre y la mujer relacionando sus roles dentro de la sociedad 
este tema que genera controversia y discusiones refleja dos planos que chocan en el 
clima organización debido a razones como que se ve a la mujer como un ser incapaz de 
realizar labores de hombres, por consiguiente, generan un ambiente hostil como lo expone 
Kanter  (1977) en las grandes industrias que les negaban oportunidades, las mujeres tenían 
aspiraciones limitadas y se preocupaban más por la relación con los compañeros, esto 
generaba frustración y desmotivación. 

Pero la realidad es que en un clima debe tener presente que la mujer tiene la misma 
capacidad que el hombre para desempeñarse en una organización como un ser conformado 
de valores, actitudes y comportamientos que vienen de su naturaleza (Meza, 2017). Cabe 
recalcar que, debido a la su condición de mujer, son más susceptibles a condiciones 
ambientales y organizacionales, es decir condicionan su satisfacción laboral derivada de 
sus responsabilidades familiares, determinando distintas expectativas laborales (Meza, 
2017).

El liderazgo genera un reto en las organizaciones debido a que no se limita a la 
repartición de órdenes, sino al acompañamiento, el concepto de liderazgo ha evolucionado 
demasiado, pero el concepto más ajustable a este artículo es según Bernal, Lucio, y Pedraza 
(2018) define el liderazgo como un proceso comportamental que intenta influenciar a los 
individuos y los grupos con la finalidad de que se consigan unos objetivos determinados. La 
capacidad de liderazgo debe ir acompañada de ciertas cualidades que afiancen la seguridad 
en los trabajadores entre esas cualidades están: Asertividad, empatía, habilidades de 
comunicación, autocontrol, confianza en los demás, persistencia, flexibilidad, aprecio de 
los demás, Ayudar a los demás a desarrollarse, Ser persistentes y responsables y procurar 
identificar los problemas en sus estados iniciales. Todas las cualidades mencionadas generan 
una confianza y un estímulo por parte de los trabajadores de las organizaciones que buscan 
una guía para trabajar de la mano y poder acudir en cualquier momento. Para terminar, se 
encuentra la supervisión que, aunque es un factor que se aplica en todos los entornos y en 
todos los procesos, se debe medir el grado, basado en estudios realizados según Lastre, 
López, y Alcazar (2018) una supervisión nula puede generar un rendimiento bajo debido 
a que no se le da importancia a la persona, por otro lado, una supervisión excesiva genera 
un efecto de presión donde el empleado se siente acosado o acorralado; como se evidencia 
el clima organizacional es un tema complejo, el cual conglomera diversos aspectos y 
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variables que entorpecen el desarrollo de las actividades y, por consiguiente, el resultado 
final que es el producto o servicio ofrecido a los clientes.

En concordancia con el estudio De la Luz-Martínez y Ávalos-Pelayo (2022), 
evidencia que el estilo de liderazgo y las competencias gerenciales son determinantes para 
fortalecer el clima organizacional. Los hallazgos muestran que líderes con alta capacidad 
comunicativa, inteligencia emocional y claridad estratégica fomentan la confianza del 
equipo, mejoran la productividad y reducen tensiones internas, confirmando la estrecha 
relación entre liderazgo y clima laboral.

Conclusiones

Implementar modelos para la evaluación del clima organizacional dentro de las 
empresas es imprescindible, ya que permiten detectar las causas de diversas problemáticas 
internas y los motivos de la insatisfacción laboral; sin embargo, no es suficiente con 
reconocer estas problemáticas; es necesario diseñar e implementar planes de acción que 
reviertan los inconvenientes y promuevan un buen ambiente organizacional. Un ambiente 
positivo no solo incrementa la satisfacción de los empleados, sino que también mejora 
la competitividad laboral. Empleados satisfechos tienen un mayor desempeño, realizan 
trabajos de alta calidad, y se reduce el ausentismo y la rotación de personal; además, 
cuando los empleados se sienten involucrados en la toma de decisiones, se identifican 
más con la empresa.

El clima organizacional es susceptible a influencias del entorno social, físico y 
psicológico, y existen limitantes actuales que impiden su óptimo desarrollo, como 
las disparidades de género y las diferencias en la escala salarial; estas limitaciones 
pueden obstaculizar la creación de un ambiente de trabajo equitativo y satisfactorio. 
El clima organizacional puede convertirse en un factor clave de éxito o fracaso dentro 
de las organizaciones. Su influencia se extiende al comportamiento y la conducta de 
los empleados, afectando directamente su desempeño laboral. Un clima organizacional 
favorable puede potenciar el compromiso y la productividad, mientras que un clima 
negativo puede deteriorar el desempeño y la moral de los empleados. Por lo tanto, es 
esencial que las empresas presten atención a estos factores y trabajen continuamente en 
la mejora del clima organizacional para asegurar su éxito a largo plazo.

De manera coherente, investigaciones como Análisis de las Políticas de Bienestar 
Laboral y su Impacto en la Comunidad Universitaria demuestran que la implementación 
de políticas de bienestar, equidad salarial y apoyo psicosocial mejora significativamente 
la percepción del clima organizacional (Hernández Osuna, 2024). Dichas políticas 
fortalecen la satisfacción, reducen el ausentismo y fomentan el compromiso laboral, 
aspectos que se alinean con la necesidad de promover ambientes equitativos dentro de las 
organizaciones.
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La evaluación del clima organizacional en las empresas es fundamental para 
identificar y abordar las problemáticas internas y las fuentes de insatisfacción laboral; esta 
evaluación debe ir acompañada de la implementación de planes de acción efectivos que 
mejoren el ambiente de trabajo, fomentando un entorno donde los empleados se sientan 
valorados y escuchados. Un clima organizacional positivo se traduce en empleados más 
comprometidos y productivos, lo que a su vez mejora la calidad del trabajo realizado y 
reduce tanto el ausentismo como la rotación de personal.

Es importante reconocer que el clima organizacional está influenciado por factores 
sociales, físicos y psicológicos del entorno laboral, y que existen barreras como las 
desigualdades de género y las disparidades salariales que pueden impedir su desarrollo 
óptimo: superar estas barreras es crucial para crear un ambiente inclusivo y equitativo. 
El clima organizacional impacta directamente en el comportamiento y desempeño de los 
empleados, además, juega un papel decisivo en el éxito o fracaso de la organización; 
las empresas que invierten en la mejora continua de su clima organizacional pueden 
beneficiarse de una mayor lealtad y motivación de sus empleados, lo que contribuye 
significativamente al logro de sus objetivos y a la sostenibilidad a largo plazo.

Finalmente, el estudio Emprendimiento rural en Sinaloa: desafíos, oportunidades y su 
impacto en el desarrollo económico y social destaca cómo el fortalecimiento de capacidades 
organizacionales y la creación de entornos participativos influyen en la sostenibilidad y 
el crecimiento de las organizaciones (Hernández Osuna, 2025). Este enfoque permite 
comprender que un clima organizacional saludable no solo beneficia a los empleados, sino 
que también impulsa el logro de objetivos institucionales y la permanencia en el tiempo.
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